Influencia del clima institucional en la gestión pedagógica de los docentes de las instituciones educativas de la provincia de Caraveli del nivel primario del año 2011 by Vargas Mamani, Juana Primitiva
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
“ALMA MÁTER DEL MAGISTERIO NACIONAL” 
 









T E S I S  
 
INFLUENCIA  DEL CLIMA INSTITUCIONAL EN LA GESTION 
PEDAGOGICA DE LOS DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES 
EDUCATIVAS DE LA PROVINCIA DE CARAVELI  DEL NIVEL 








ASESOR: Dr. Walther Hernán  CASIMIRO  URCOS 
 
Para optar el Grado Académico de Magíster 
Con Mención en GESTION  EDUCACIONAL 
 









Dedico este trabajo principalmente a Dios, por haberme dado la vida y 
permitirme haber llegado hasta este momento tan importante de mi formación  
ser una profesional.  
 
A mis padres  por ser los pilares  más importantes y por demostrarme 
siempre su cariño y apoyo incondicional sin importar nuestras diferencias de 
opiniones.  
 
A mi esposo  por siempre estar dispuesto a escucharme y ayudarme en 
cualquier momento.  
 
A mi querido hijo, porque lo  amo infinitamente y por ser el motor de mi vida 
y fuerza para lograr mis objetivos. 
 
A mi familia en general, porque me han brindado su apoyo incondicional y 





















A la Escuela de Post grado de la Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle , porque en sus aulas, recibimos el conocimiento 
intelectual y humano de cada uno de los docentes de la Escuela de Educación .  
 
Especial agradecimiento a mi  Asesor Dr. Walter Casimiro Urcos  por sus 



















En el presente trabajo titulado: Influencia del Clima Institucional en la 
Gestión Pedagógica de los docentes de las instituciones educativas de la 
provincia de Caraveli del nivel primario del año 2011 se planteó como 
objetivo principal Identificar  la influencia  que existe entre dichas variables. 
La presente investigación tiene un enfoque cuantitativo. Se utilizó el tipo de 
investigación descriptiva correccional causal  que tiene el propósito de 
describir situaciones o eventos y ver la asociación entre causa y efecto entre 
las variables de estudio.  
Para responder a las interrogantes planteadas como problemas de 
investigación y cumplir con los objetivos de este trabajo, se elaboró una 
encuesta dirigida a los estudiantes, el proceso de validez y confiabilidad de 
los instrumentos así como el tratamiento de los datos fueron procesadas con 
el paquete estadístico SPSS V- 22. 
 
Los resultados de la investigación han reportado la existencia de una 
asociación positiva estadísticamente significativa entre la variable Clima 
Institucional con la variable Gestión Pedagógica de los Docentes  (p – valor 
= 0.000 < 0.05) al 5% de significancia bilateral, lo que demuestra que los 
resultados pueden ser generalizados a la población de estudio.  
 
Entre las conclusiones más relevantes a que se llegó en el presente trabajo 
de investigación destacan:  
 
- Los resultados encontrados nos demuestran que el nivel de Ambiente 
Interno que viven los Docentes es Bajo. 
 
- Los resultados encontrados nos demuestran que el Clima Institucional de 
las instituciones educativas del nivel Primario de la provincia de Caraveli es 
Regular o Medio. 
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- Se ha podido comprobar que la Gestión Pedagógica de los Docentes de las 
instituciones educativas del nivel Primario de la provincia de Caraveli es 
Regular o Medio 
 
- Existe una relación directa y significativa entre el Clima Institucional y la 
Gestión Pedagógica de los Docentes de las instituciones educativas de la 
provincia de Caraveli del nivel Primario del año 2011 
 
- De acuerdo a los resultados hallados respecto a la correlación y la 
asociación con valores de significancia (p<0,05), podemos afirmar que el 
Clima Institucional  influye en la Gestión Pedagógica de los Docentes de 
las instituciones educativas de la provincia de Caraveli del nivel Primario 
del año 2011 
 
 























In this paper titled: Influence of Institutional Climate in the Educational 
Management of teachers in the educational institutions of the province of 
Caraveli primary level in 2011 was proposed as main objective identify the 
influence between these variables. This research is a quantitative approach. 
The type of causal correctional descriptive research that aims to describe 
situations or events and see the association between cause and effect 
between the study variables was used. 
 
To answer the questions raised as research problems and meet the 
objectives of this study, a survey of students was developed, the process of 
validity and reliability of the instruments and the processing of data were 
processed using the statistical package SPSS V- 22. 
 
The results of the research have reported the existence of a statistically 
significant positive association between the Institutional Climate variable with 
the variable Pedagogical Management Teachers (p - value = 0.000 <0.05) 
5% of bilateral significance, demonstrating that the results can be 
generalized to the study population. 
 
Among the most important conclusions reached in the present research are: 
 
- The results demonstrate that the level of Internal Environment Teachers 
living is Low. 
 
- The results demonstrate that the Institutional Climate educational 
institutions Primary level Caraveli province is Regular or Medium. 
 
- It has been shown that the Educational Management of Teachers of 




- There is a direct and significant relationship between the Institutional 
Climate and Teachers' Pedagogical Management of educational institutions 
of the province of Caraveli Primary level of 2011 
 
- According to the results found regarding the correlation and association with 
significance values (p <0.05), we can say that the Institutional Climate 
influences the Pedagogical Management Teachers in educational institutions 
in the province of Caraveli of Primary level of 2011 
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El clima institucional es un concepto amplio que abarca los modos de relación de 
sus actores, las formas en que se definen las normas, el liderazgo de sus 
directivos, el sentido de pertenencia a la institución, la participación activa de sus 
miembros, a los canales de comunicación existentes entre sus integrantes, a las 
relaciones humanas, etc.  
Podemos expresar que es un concepto que está referido a la vida institucional  “ 
vivenciables mas que medibles “.  
El clima en una institución se vive, se siente permanentemente, y a los efectos de 
poder evaluarlo se debe operacionalizarlo.  
Es así que el clima institucional es configurado como una dimensión o ámbito 
evaluativo básico y es definido como “la calidad del entorno global de una 
organización”.  
En las instituciones educativas igualmente el clima laboral es imprescindible. 
Podemos definirlo como las características del medio ambiente del trabajo 
educativo que son percibidas directa o indirectamente y que tienen repercusiones 
en el comportamiento de los estudiantes, docentes, directivos, personal 
administrativo y padres de familia,  en su desempeño personal y laboral,  en las 
relaciones con sus superiores, sus colegas e incluso con su familia (Eslava, 
2009).   
Este estudio está estructurado en cuatro capítulos constituidos de la siguiente 
manera: 
El primer capítulo expone los diferentes antecedentes de estudios directamente 
vinculados con nuestro trabajo de investigación para luego desarrollar las bases 




En el segundo capítulo se presenta la identificación y determinación del problema, 
la formulación del problema, así como los alcances y limitación de la 
investigación.  
 
En el tercer capítulo se formula los objetivos generales y específicos, formulación 
de hipótesis, determinación de variables y su operacionalización, la metodología 
de la investigación que comprenderá: el método, tipo de investigación, diseño 
población y muestra. 
 
En el cuarto capítulo se expone las  técnicas e instrumentos de recolección de 
datos, el procesamiento de estas así como la confiabilidad  y validación de los 
instrumentos de investigación. Para luego hacer el tratamiento estadístico de los 
datos recogidos para su interpretación y discusión de resultados 
 
Finalmente exponemos las  conclusiones,  las recomendaciones,  referencias 




















CAPITULO I: MARCO TEÓRICO 
 
1.2. Antecedentes de la  investigación 
 
URÍA CALDERÓN, Diana Elizabeth (209): El clima organizacional y su 
incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores de Andelas 




De acuerdo a los objetivos planteados y a los resultados obtenidos durante 
el desarrollo de los capítulos anteriores del presente trabajo de 
investigación, se pueden establecer las siguientes conclusiones: 
· Existe inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima 
organizacional existente en Andelas Cía. Ltda. 
· El desempeño laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte 
por la aplicación del liderazgo autocrático, ya que impide la aportación de 
nuevas ideas y los cohíbe en cierto modo a dar un valor agregado a su 
trabajo diario. 
· Existe desmotivación en los trabajadores por la falta de reconocimiento a 
su labor por parte de los directivos. 
· Los sistemas de comunicación que se aplican actualmente en la empresa 
son formales y se mantiene el estilo jerarquizado lo que impide fortalecer 
los lazos entre directivos y trabajadores. 
· No fomentar trabajo en equipo ocasiona una falta de compañerismo y 
participación en las actividades empresariales, lo que incide finalmente en 
la falta de compromiso organizacional. 
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· Los directivos señalan que el desempeño laboral de sus trabajadores se 
encuentra en un nivel medio y no es el esperado por ellos para el 
cumplimiento de las metas organizacionales. 
· Es necesario analizar y proponer alternativas que permitan mejorar el 
clima organizacional actual y que coadyuven al incremento del desempeño 
laboral de los trabajadores de Andelas Cía. Ltda. 
 
SEGREDO PÉREZ, Alina María (2010): Clima Organizacional en la 
gestión del coordinador docente de Estado en la Misión Médica 




El clima organizacional donde desempeña la gestión el coordinador 
docente a nivel de estado se caracteriza por presentar:  
 
• Los resultados más bajos en la dimensión motivación que clasifica como 
clima en riesgo, con tres de sus categorías afectadas: responsabilidad, 
reconocimiento a la aportación y adecuación de las condiciones de trabajo.  
 
•Las dimensiones liderazgo, reciprocidad, participación y comunicación 
obtienen buenos resultados por lo que clasifican como clima organizacional 
satisfactorio y de ellas las dimensiones participación y liderazgo son las de 
mejores resultados.  
 
DEZA EGEA, María Antonia (2011:) Influencia del clima organizacional 





El mantenimiento de la calidad asistencial está vinculado al clima 
organizacional y este influye sobre el rendimiento de los trabajadores en el 
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ámbito laboral, lo que plantea la importancia que este estudio tiene en la 
motivación de los profesionales. 
 
Objetivo: Determinar la influencia del clima organizacional en la motivación 
de los profesionales de enfermería del Hospital Universitario de Bellvitge. 
Ámbito de estudio: Todas las unidades asistenciales médico quirúrgicas 
del Hospital Universitario de Bellvitge. 
Metodología: Estudio cuantitativo, descriptivo y transversal. 
Participantes: Todo el personal de enfermería que trabaja en las unidades 
asistenciales del HUB que cumplen criterios de inclusión y exclusión. La 
muestra se seleccionará mediante muestreo probabilístico de forma 
aleatoria simple, siendo en total 108 profesionales. 
Instrumentos: Encuesta mediante el uso de un cuestionario, previa 
aplicación de prueba piloto. 
Análisis de los datos: La información obtenida se realizará con análisis de 
estadística descriptiva, correlación de Pearson y Modelo de regresión 
lineal. 
Limitaciones y dificultades: El tiempo para poder coordinar con los 
profesionales de enfermería, la cumplimentación del cuestionario por la 
diversidad de turnos y horarios, y el cansancio de los profesionales en la 
cumplimentación de cuestionarios sin tener feed-back en los resultados 
obtenidos. 
 
RARAZ RIVERA, Fredy Welder (2008): “La cultura y el clima 
organizacional en los procesos de motivación y eficacia de la 
dirección regional de Educación de  Pasco” 
Conclusiones: 
1.- La cultura organizacional de la Dirección Regional de Educación Pasco 
necesita ser reformulada con propuestas que permitan mejorar la calidad 
de servicio y relación entre sus miembros integrantes partiendo  de un 
cambio estructural que empiece en el personal jerárquico  para pasar 
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posteriormente a los subordinados consiguiendo de esta manera  
implementar una política  adecuada en su servicio logrando el compromiso 
personal y social de cada uno de los trabajadores en función a la 
motivación basado en asensos y promoción permanente teniendo en 
cuenta sus habilidades y desarrollo académico en estricto orden de 
méritos.  
2.- La identidad, la socialización, el profesionalismo, la personalidad, la 
ética profesional y personal son entre otros los factores que influyen 
directamente en la cultura y clima organización de la Dirección Regional de 
Educación Pasco, por lo que es preciso implantar una política  que englobe 
esos elementos esos elementos buscando una relación entre ellos de tal 
manera  que se pueda ir mejorando paulatinamente el clima Institucional 
pasando de una organización con problemas a una de modelo que sirva 
como paradigma a seguir por las demás Instituciones, lo que no es difícil 
de lograr, porque el personal a entendido que la identificación real a la 
Institución y el despojo de valores negativos hará posible convertir esta 
entidad en un próximo modelo de gestión basada en el conocimiento, 
convirtiéndola  organización inteligente. 
3.-La motivación del personal está influenciado por una serie de elementos 
que van desde el reconocimiento personal, los ascensos oportunos en 
función a su desarrollo personal, valorando el trabajo y los aportes 
realizados de tal manera que en su desempeño demuestren eficiencia y 
eficacia, convirtiendo de esta manera la Institución en una identidad que 
brinda un servicio de calidad. 
4.-En la medida que se incrementen los procesos de estructuración en el 
nivel de organización de una entidad los servicios que brinda se hacen mas 
efectivos, porque se desarrolla una política basada en recompensas y 
valoración por el trabajo realizado, con permanente consulta y asignación 
de funciones para tomar decisiones enfatizando un trabajo en equipo 
incrementando la responsabilidad con la satisfacción de necesidades 
buscando permanentemente estrategias para desarrollar las relaciones 
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laborales y personales entre los miembros de la institución no importando 
su procedencia ni puesto en la organización. 
5.-Existe relación entre la cultura organizacional y la motivación del 
personal como se ha demostrado en las diferentes dimensiones de nuestro 
estudio, es decir  que la satisfacción personal y el interés por mejorar el 
servicio está influenciado por las diversas formas de relación entre los jefes 
y los subordinados, quienes exigen ser considerados siempre en todas las 
decisiones que opta la entidad. 
6.- Se ha demostrado además que hay una relación estrecha entre el clima 
organizacional y el nivel de eficacia del personal que labora en esta 
dependencia, es decir que las diversas relaciones entre los miembros de la 
organización influye en el desempeño laboral por lo que es preciso 
implementar estrategias que desarrollen acciones para lograr convertir la 
entidad en una organización modelo que brinde un servicio orientando a la 
calidad y eficiencia.           
El clima institucional del se caracteriza por ser negativo, debido a los 
conflictos entre docentes y administrativos, así como los conflictos con los 
directivos de la institución. Estos se deben prioritariamente a los sistemas 
de control, falta de oportunidades para la autorrealización y compromiso 
organizacional. 
Por otro lado, se concluye en la investigación que “la motivación de logro 
profesional de los alumnos es bajo, no se sienten motivados por la falta de 
esfuerzo, bajo interés y lo que llama la atención es la poca predisposición 
para estudiar. 
 
María CAMBRONERO MARIN(2002): “Algunos factores de la 
supervisión educativa que influyen en la calidad del proceso de 







- Se concluye que de la variable “Medios de supervisión” que la directora 
del centro educativo utiliza particularmente como medio de supervisión, 
tanto las circulares, como la convocatoria a reuniones. En relación  con la 
visita al aula y la entrevista, aunque sí cumple como aspecto evaluado, son 
menos utilizados.  
La percepción que tiene la directora de esta variable es que utiliza 
igualmente los cuatro medios de supervisión lo que no es coincidente con 
la percepción de los 9 docentes  encuestados, quienes estimaron que la 
entrevista y la visita al aula son los medios menos empleados. 
- Se concluye también que las reuniones de personal tienen un efecto 
regular en la calidad del proceso enseñanza aprendizaje, por lo que los 
indicadores obtienen puntajes inferiores  al valor de referencia(4.1) 
obteniéndose un promedio de (3.95) 
El ítem más relevante es el que se refiere a que en las reuniones de 
personal se produce un intercambio de ideas sobre las estrategias por 
utilizar para mejorar el proceso enseñanza aprendizaje. El ítem que menos 
puntaje obtuvo es el que se refiere a que las reuniones de personal 
estimulan a los docentes a poner en práctica procedimientos que aseguran 
mejores resultados del proceso de enseñanza aprendizaje. 
- Respecto a la variable calidad del proceso de enseñanza aprendizaje, se 
concluye que la calidad del proceso de enseñanza aprendizaje es bueno. 
Los cinco indicadores cumplen positivamente con el aspecto evaluado. Los 
puntajes obtenidos señalan el cumplimiento   de la variable, con mayor 
relevancia destacando los recursos y materiales didácticos empleados en 
la labor docente. 
Por su parte el indicador que menor puntaje obtuvo, es el que se refiere al 





2. 2. BASES TEÓRICA 
 
1.2.1. Clima institucional 
 
El clima institucional es una variable de naturaleza multinivel, pues considera 
factores procedentes de los individuos, los grupos y la propia organización. 
De manera que le confiere un carácter integrador del comportamiento 
organizacional. Las definiciones sobre clima hacen referencia a percepciones 
individuales compartidas, pero en ellas debe haber un grado de acuerdo. En 
relación con esto, González-Romá y Peiró (1999), establecen tres tipos de 
clima, a saber: psicológico, agregado y colectivo.  
Los constructos de clima y cultura organizacional se han desarrollado de 
forma paralela en distintas ramas de la psicología, sociología y antropología, 
en sus aplicaciones al estudio de la organización. La evolución es paralela, ya 
que las raíces teóricas han sido diferentes. Los estudios iniciales sobre clima 
organizacional se pueden encontrar en la literatura de psicología social, que 
data de los años 30 con las investigaciones de Lewin (1948, 1951), y 
colaboradores, siendo a partir de mediados de los cincuenta, cuando el 
concepto de clima se utiliza en las investigaciones de una manera más 
frecuente, con la posterior adopción del concepto en los 60 por 
investigadores, como un indicador del carácter de la organización. Los 
investigadores del clima se centraron particularmente en las percepciones de 
los operarios, de aspectos directivos y sociales del medio ambiente del 
trabajo, usando métodos cuantitativos para recopilar los datos.  
El uso del constructo de clima, como variable descriptiva de la 
efectividad organizacional y como predictor, se ha venido utilizando con 
diferentes operacionalizaciones sin que existiera un debate amplio sobre la 
definición, medida y la introducción de aspectos subjetivos. Por el contrario, 
los investigadores de cultura organizacional dedicaron más empeño a debatir 
cuestiones que a realizar mediciones, debido a una mayor aplicación 
heterogénea del constructo. Adoptaron de la antropología el término cultura y 
empezó a ser aplicado al análisis organizacional en los 50, (Pettigrew, 1979). 
Las definiciones fluctuaron desde una complejidad extraordinaria, hasta 
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mediciones vagas como “la mejor manera de hacer nosotros las cosas en los 
miembros de una organización con respecto a sus propiedades 
fundamentales, pudiendo entenderse éstas como las políticas, procedimientos 
y prácticas. Halpin y Croft (1963) recurren a la metáfora de la personalidad, de 
manera que la personalidad es al individuo lo que el clima organizacional es 
para la organización.  
En general las definiciones hacen referencia a procesos perceptivos de 
cada miembro como elemento esencial del clima organizacional, tratándose 
por tanto de una realidad subjetiva.  En esta misma línea Reichers y 
Schneider (1990), consideran que el clima está constituido por las 
percepciones compartidas de las políticas, las prácticas y los procedimientos, 
tanto formales como informales, y representa un concepto molar indicativo de 
las metas organizacionales y de los medios apropiados para alcanzarlas. En 
ciertas escuelas de psicología organizacional (por ejemplo la Gestalt y el 
Funcionalismo), el clima laboral percibido se ha entendido como estímulo para 
la conducta apropiada, y también como conductas adaptativas inapropiadas 
de los empleados (Dieterly y Scheneider, 1974; James y Jones, 1974; 
Scheneider, 1975). El clima se define como un conjunto de percepciones o 
creencias mantenidas por un individuo y/o un grupo, sobre una entidad 
particular. (Brown y Holmes, 1986).Naylor, Pritchard e Ilgen (1980), lo definen 
como “el proceso de formulación de juicios implicado a atribuir una clase de 
rasgos humanos a una entidad externa al individuo, sea ésta un grupo de 
trabajo o una organización entera”. Otra definición es la propuesta por Tagiuri 
y Litwin (1968), para quienes el clima: es una cualidad relativamente estable 
del ambiente interno de una organización que a) es experimentada por sus 
miembros, b) influye en su comportamiento y c) puede ser descrita en 
términos de los valores de un conjunto particular de características (o 
actitudes) de la organización. 
El clima puede conceptualizarse como:  
 Una percepción subjetiva de la organización, sus miembros, sus 
estructuras y sus procesos  
 Que presenta aspectos comunes, a pesar de las diferencias individuales  
 Basados en indicios o elementos objetivos del ambiente, y que además  
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 Actúa como antecedente de la conducta de los sujetos, cualidad que le 
confiere su verdadera importancia, Oliver, Tomás, Islas, y Meliá, (1992)  
 
Estas percepciones, compartidas pueden desglosarse en dimensiones en las 
que no todos los autores están de acuerdo. Por ejemplo, Campbell, Dunnete, 
Lawler y Wick (1970) tras una revisión, identifican cuatro dimensiones 
básicas: 1) grado de autonomía individual; 2) grado de estructura impuesta 
sobre la posición ocupada; 3) orientación hacia la recompensa; y 4) 
consideración, apoyo y afecto.  
 
Fue durante la década de los 70 cuando se produjeron numerosas 
controversias entre los autores críticos con el clima organizacional, sobre todo 
por los problemas relacionados con la deficiente operacionalización y su 
medición. Por otra parte se produjeron problemas internos de tipo 
metodológico y conceptual. También algunos se plantearon las limitaciones 
de los cuestionarios y auto informes para la medición del clima, además de 
las críticas recibidas por parte de los autores que emplean mayoritariamente 
metodologías de naturaleza cualitativa. 
  
Peiró (1984), hace referencia a la metáfora del “clima” para referirse al 
entorno organizacional psicológicamente significativo. La metáfora del clima 
ha sido lo suficientemente sugerente y ambigua, como para sobrevivir a 
numerosas revisiones. Por tanto, el acuerdo de que el clima es ante todo 
percepción, hace poner el énfasis de los psicólogos en que el clima aparece 
porque la organización es un entorno psicológicamente significativo, siendo 
abordado por diversos autores, que desde sus líneas de investigación han 
impulsado y matizado de modo particular.  
La abrumadora mayoría de autores, definen el clima de forma holística, 
de manera que incluye las percepciones de los miembros de la organización 
sobre todos los aspectos organizacionales. Sin embargo, Meliá, Rodrigo y 
Sospedra (1993), indican que el Clima Organizacional se ha definido como el 
conjunto de acciones emprendidas hacia la seguridad por la empresa y 
percibidas como tales por los trabajadores. Esta visión restringe el clima a las 
  
 22 
acciones de la empresa, de la dirección, eliminando aspectos claros como los 
riesgos, los compañeros, los supervisores, etc. Esta visión no ha sido seguida 
por nadie en la literatura y no cuenta, por tanto con apoyo ni teórico, ni 
empírico.  
Las definiciones restrictivas no son la única dificultad del concepto de 
clima. Así, Rousseau (1990), argumentó que el clima se centra sobre 
creencias descriptivas individuales manteniendo las condiciones 
organizacionales. Estas creencias descriptivas están influenciadas por las 
características individuales y la posición de los individuos en la organización. 
(Drenth, Thierry, y de Wolf, 1998). Y por tanto, Rousseau abre la posibilidad 
de que el clima organizacional no sea monolítico en una organización, sino 
que pueden existir sub-climas. Otros aspectos a considerar en la complejidad 
del concepto son puestos de manifiesto por Peiró (1984) señalando que: El 
concepto de clima implica la actividad cognitiva del sujeto para subjetivar la 
información proveniente del medio y elaborar juicios acerca de ese ambiente. 
Por otra parte una serie de dimensiones psicológicas (p. e. personalidad), 
intervienen en esa percepción o pueden ser afectadas por ella (p. e. 
motivación). Las dimensiones individuales y el clima organizacional ejercen 
influencias mutuas.  
Efectivamente, algunos autores proponen teóricamente que deben 
existir diferencias en la percepción del clima a tres niveles: organizacional, 
departamental e individual, aunque las diferencias entre los departamentos 
serán más débiles que las interorganizacionales, pues el clima es un atributo 
principalmente organizacional. Cabe destacar que no es suficiente la mera 
definición o descripción del concepto de clima organizacional, debido a que el 
término dentro de su complejidad y amplitud, necesita una mayor 
especificidad y concreción, de ahí que investigadores de clima organizacional 
distingan entre medidas de clima holístico, tales como la escala de House y 
Rizzo (1972), y medidas de clima específico. Ejemplos para tales climas 
específicos son el clima motivacional de Litwin y Stringer (1968), clima de 
diferencias individuales de Scheneider y Bartlett (1970), o clima de creatividad 
de Taylor (1972). Obviamente, entonces, algunas organizaciones dadas crean 
un número de climas diferentes, y el término clima organizacional tiene que 
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ser complementado por un adjetivo apropiado indicando qué tipo de clima es. 
(Zohar, 1980). Otra dificultad del concepto de clima es la apuntada por Ekvall 
(1987), que ve dos interpretaciones ontológicas del concepto de clima 
organizacional. Una es el objetivismo y el realismo, la otra, el subjetivismo y la 
fenomenología. De acuerdo con la visión del objetivismo, el clima es un 
atributo de la organización. El clima se refiere a “un conjunto de condiciones 
que existen y tienen un impacto sobre las conductas de los individuos” 
(Denison, 1990, p.24). Esas condiciones son características “objetivas” de una 
organización y pueden ser observadas de varias maneras, por ejemplo, por 
miembros de la organización además de personal ajeno. Aunque el clima 
organizacional puede sólo ser evaluado mediante datos perceptivos (Denison, 
1990), en el punto de vista del objetivismo el clima existe independientemente 
de esas percepciones. En la aproximación del subjetivismo el clima 
organizacional no es una percepción común de los miembros de la 
organización de la situación organizacional, sino la estructuración cognitiva y 
perceptiva de la situación. Los miembros de la organización construyen el 
clima organizacional sobre los eventos y el tiempo.  
Oliver, Tomás, y Cheyne (sometido), consideran que para tener un 
verdadero clima organizacional o clima laboral es necesario, que concurran, al 
menos dos condiciones:  
             A) Tener homogeneidad intra-organizacional, o consenso en las 
percepciones entre trabajadores que desempeñan su trabajo dentro de la 
misma compañía y/o unidades de trabajo menores, tales como plantas, 
departamentos o grupos de trabajo.  
   B) Tener variabilidad entre organizaciones, o diferencias entre 
trabajadores en sus evaluaciones del clima si pertenecen a distintas 
compañías y/o unidades de trabajo menores tales como plantas, 
departamentos o grupos de trabajo.  
Además de las dos condiciones mencionadas, habría otras dos 
propiedades diferentes del clima: fuerza y nivel, que son distinguibles teórica y 
empíricamente. La fuerza del clima laboral se refiere al nivel de congruencia 
de las percepciones de los trabajadores en el mismo grupo (compañía, 
departamento, etc.). De esta forma un clima fuerte sería aquél en que las 
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percepciones de los trabajadores se encuentran muy próximas, lo que puede 
operacionalizarse mediante la desviación típica, que esperaríamos baja. Por 
su parte, el nivel del clima es el nivel promedio que presentan todos los 
trabajadores de la misma organización (y/o grupo menor de interés). Así se 
puede tener un nivel alto de clima laboral si, en promedio, las percepciones de 
las políticas, procedimientos y prácticas de la organización son evaluadas 
positivamente. Evidentemente se puede tener un clima homogéneamente 
malo o bueno. Por tanto, al menos potencialmente, ambos conceptos nivel y 
fuerza podrían distinguirse.  
Otras dos características importantes del clima organizacional son, por 
un lado ser un concepto multidimensional, ya que las facetas sobre las que 
puede preguntarse a los trabajadores son múltiples. Por otro lado, es un 
concepto que trata de explicar el impacto que la organización o el sistema 
social de la organización tiene sobre la conducta de sus trabajadores, de sus 
componentes individuales, y por tanto el clima se ha relacionado, entre otras 
con múltiples medidas personales tales como el absentismo, la productividad, 
o la satisfacción (van Muijen, 1989).  
Los primeros estudios sobre Clima psicológico fueron realizados por 
Kurt Lewin en la década de los treinta. Este autor acuñó el concepto de 
"atmósfera psicológica", la que sería una realidad empírica, por lo que su 
existencia podría ser demostrada como cualquier hecho físico.  
Con la finalidad de estudiar el clima como una realidad empírica, Lewin, 
Lippit y White (1939), diseñaron un experimento que les permitió conocer el 
efecto que un determinado estilo de liderazgo (Democrático, laissez faire y 
autoritario) tenía en relación al clima. Las conclusiones fueron determinantes: 
Frente a los distintos tipos de liderazgo surgieron diferentes tipos de 
atmósferas sociales, probando que el Clima era más fuerte que las tendencias 
a reaccionar adquiridas previamente. 
Según Johannesson (1973) la conceptualización del Clima 
Organizacional se ha llevado a cabo a través de dos líneas principales de 
investigación: la objetiva y la perceptual. Este autor postula que la medición 
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objetiva del Clima sería evidente en los trabajos de Evan (1963) y Lawrence y 
Lorsch (1967).  
 Para efectos de una medición es recomendable usar la definición de Litwin 
y Stringer ya que al hablar de percepciones se hace posible una medición a 
través de cuestionarios.  
Según Hall (1996), el clima organizacional se define como un conjunto 
de propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o 
indirectamente por los trabajadores que se supone son una fuerza que influye 
en la conducta del empleado.  
Brow y Moberg, (1990), manifiestan que el clima se refiere a una serie 
de características del medio ambiente interno organizacional tal y como lo 
perciben los miembros de ésta.  
Dessler (1993), plantea que no hay un consenso en cuanto al 
significado del término, las definiciones giran alrededor de factores 
organizacionales puramente objetivos como estructura, políticas y reglas, 
hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo.  
En función de esta falta de consenso, el autor ubica la definición del 
término dependiendo del enfoque que le den los expertos del tema; el primero 
de ellos es el enfoque estructuralista, en este se distinguen dos 
investigadores Forehand y Gilmer (citados por Dessler,1993, p. 181), estos 
investigadores definen el clima organizacional como "... el conjunto de 
características permanentes que describen una organización, la distinguen de 
otra e influye en el comportamiento de las personas que la forman".  
El segundo enfoque es el subjetivo, representado por Halpin y Crofts 
(citados por Dessler,1993, p. 182) definieron el clima como "… la opinión que 
el trabajador se forma de la organización".  
El tercer enfoque es el de síntesis, el más reciente sobre la descripción 
del término desde el punto de vista estructural y subjetivo, los representantes 
de este enfoque son Litwin y Stringer (citados por Dessler,1993, p. 182), para 
ellos el clima son los efectos subjetivos percibidos del sistema, forman el 
estilo informal de los administradores y de otros factores ambientales 
importantes sobre las actividades, creencias, valores y motivación de las 
personas que trabajan en una organización   
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Water (citado por Dessler,1993, p.183), representante del enfoque de 
síntesis relaciona los términos propuestos por Halpins, Crofts y Litwin y 
Stringer a fin de encontrar similitudes, proporcionando una definición con la 
cual concordamos " el clima se forma de las percepciones que el individuo 
tiene de la organización para la cual trabaja, y la opinión que se haya formado 
de ella en términos de autonomía, estructura, recompensas, consideración, 
cordialidad, apoyo y apertura".  
Del planteamiento presentado sobre la definición del término clima 
organizacional, se infiere que el clima se refiere al ambiente de trabajo propio 
de la organización. Dicho ambiente ejerce influencia directa en la conducta y 
el comportamiento de sus miembros. En tal sentido se puede afirmar que el 
clima organizacional es el reflejo de la cultura más profunda de la 
organización. En este mismo orden de ideas es pertinente señalar que el 
clima determina la forma en que el trabajador percibe su trabajo, su 
rendimiento, su productividad y satisfacción en la labor que desempeña.  
El Clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que afecta 
todo lo que sucede dentro de la organización y a su vez el clima se ve 
afectado por casi todo lo que sucede dentro de esta. Una organización tiende 
a atraer y conservar a las personas que se adaptan a su clima, de modo que 
sus patrones se perpetúen.  
Un Clima Organizacional estable, es una inversión a largo plazo. Los 
directivos de las organizaciones deben percatarse de que la media forma 
parte del activo de la institución y como tal deben valorarlo y prestarle la 
debida atención. Una organización con una disciplina demasiado rígida, con 
demasiadas presiones al personal, sólo obtendrán logros a corto plazo.  
Como ya se mencionó con anterioridad, el clima no se ve ni se toca, 
pero es algo real dentro de la organización que está integrado por una serie 
de elementos que condicionan el tipo de clima en el que laboran los 
empleados. Los estudiosos de la materia expresan que el clima en las 
organizaciones está integrado por elementos como: (a) el aspecto individual 
de los empleados en el que se consideran actitudes, percepciones, 
personalidad, los valores, el aprendizaje y el strees que pueda sentir el 
trabajador en la organización; (b) Los grupos dentro de la organización, su 
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estructura, procesos, cohesión, normas y papeles; (c) La motivación, 
necesidades, esfuerzo y refuerzo; (d) Liderazgo, poder, políticas, influencia, 
estilo; (e) La estructura con sus macro y micro dimensiones; (f) Los procesos 
organizacionales, evaluación, sistema de remuneración, comunicación y el 
proceso de toma de decisiones.  
Estos seis elementos determinan el rendimiento del personal en función 
de: alcance de los objetivos, satisfacción en la carrera, la calidad del trabajo, 
su comportamiento dentro del grupo considerando el alcance de objetivos, la 
moral, resultados y cohesión; desde el punto de vista de la organización 
redundará en la producción, eficacia, satisfacción, adaptación, desarrollo, 
supervivencia y absentismo. 
 
1.2.1.1. Teoría del clima organizacional de Likert 
                         
La teoría de clima Organizacional de Likert (citado por     Brunet,1999), 
establece que el comportamiento asumido por los subordinados depende 
directamente del comportamiento administrativo y las condiciones 
organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la 
reacción estará determinada por la percepción. 
Likert establece tres tipos de variables que definen las características propias 
de una organización y que influyen en la percepción individual del clima. En 
tal sentido se cita: 
 Variables causales: Definidas como variables independientes, las cuales 
están orientadas a indicar el sentido en el que una organización evoluciona y 
obtiene resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura 
organizativa y administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.  
 Variables Intermedias: Este tipo de variables están orientadas a medir 
el estado interno de la institución, reflejado en aspectos tales como: 
motivación, rendimiento, comunicación y toma de decisiones. Estas variables 
revistan gran importancia ya que son las que constituyen los procesos 
organizacionales como tal de la institución. 
 Variables finales: Estas variables surgen como derivación del efecto de 
las variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, están 
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orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organización tales 
como productividad, ganancia y pérdida.  
 
1.- Clima de tipo autoritario 
 a) Sistema I. Autoritario explotador 
 b) Sistema II. Autoritarismo paternalista. 
 
 2.-  Clima de tipo Participativo.  
 a) Sistema III. Consultivo. 
 b) Sistema IV. Participación en grupo. 
  
Los sistemas I y II corresponden a un clima cerrado, donde existe una 
estructura rígida por lo que el clima es desfavorable; por otro lado los 
sistemas III y IV corresponden a un clima abierto con una estructura flexible 
creando un clima favorable dentro de la organización. 
  
Para los efectos de este estudio se tomará como punto de referencia la teoría 
de Likert, con cada una de las dimensiones y elementos que comprende; ésta 
teoría fue una de la más explícitas que se pudo encontrar en la revisión 
bibliográfica sobre el clima Institucional y sobre todo es la más adecuada a 
ser aplicada en las Instituciones Educativas del Distrito e Mollendo. 
 
1.2.1.2. Cultura organizacional 
 "En toda organización, el trabajo debe implicar un alto grado de compromiso 
y ofrecer grandes satisfacciones. Debe ser reflejo de una vida agradable..." 
(Phegan, 1998, p. 13),  la vida agradable y el grado de compromiso a la que 
se hace referencia en la cita, sólo puede ser logrado a través de una efectiva 
proyección cultural de la organización hacia sus empleados y, por ende, 
determinará el clima organizacional en el que se logrará la misión de la 
institución.  Para comprender la importancia del tema propuesto en este 
proyecto de investigación, se deben aclarar los conceptos referidos a cultura, 
clima organizacional, motivación y eficacia, puntos centrales de este estudio.  
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La palabra cultura proviene del latín que significa cultivo, agricultura, 
instrucción y sus componentes eran cults (cultivado) y ura (acción, resultado 
de una acción). Pertenece a la familia cotorce (cultivar, morar) y colows 
(colono, granjero, campesino). La cultura a través del tiempo ha sido una 
mezcla de rasgos y distintivos espirituales y afectivos, que caracterizan a una 
sociedad o grupo social en un período determinado. Engloba además modos 
de vida, ceremonias, arte, invenciones, tecnología, sistemas de valores, 
derechos fundamentales del ser humano, tradiciones y creencias. Este 
concepto se refirió por mucho tiempo a una actividad producto de la 
interacción de la sociedad, pero a partir de los años ochenta, Tom Peters y 
Robert Waterman (citados por García y Dolan 1997) consultores de Mc 
Kinsey, adaptaron este concepto antropológico y psicosocial a las 
organizaciones. Ellos realizaron un estudio comparativo sobre las 
instituciones de mayor éxito, determinando la presencia de elementos 
comunes como la orientación a la acción, la proximidad al cliente, la 
autonomía y espíritu emprendedor interno, productividad gracias a las 
personas, dirección mediante valores, se concentraban en lo que sabían 
hacer y se basaban en una estructura simple y ágil. Otro estudio, el Hosftede 
(citado por Hunt, 1993) reflejó la influencia de la cultura social en las 
organizaciones. El eje central de este estudio fue la comparación entre 
organizaciones norteamericanas y japonesas, concluyendo que ciertos 
elementos culturales como el individualismo y el consenso eran rasgos 
característicos de cada cultura. Esto permitió establecer un nuevo concepto, 
Cultura Organizacional, constituyéndose éste en el factor clave del éxito para 
las organizaciones.             Este término fue definido por otros 
investigadores del tema como la interacción de valores, actitudes y conductas 
compartidas por todos los miembros de una institución u organización. 
Además los artefactos culturales, incluyendo el diseño y el estilo de 
administración, transmiten valores y filosofías, socializando a los miembros, 
motivando al personal y facilitando la cohesión del grupo y el compromiso con 
metas relevantes.  
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 A continuación se citan diversos investigadores sobre el tema que 
coinciden en la definición del término: Granell (1997, p. 2) define el término 
como "... aquello que comparten todos o casi todos los integrantes de un 
grupo social..." esa interacción compleja de los grupos sociales de una 
empresa está determinado por los "... valores, creencia, actitudes y 
conductas." Chiavenato (1989, p. 464) presenta la cultura organizacional 
como "...un modo de vida, un sistema de creencias y valores, una forma 
aceptada de interacción y relaciones típicas de determinada organización." 
Valle (1995, p. 96) establece que la cultura de una organización es "... fruto de 
la experiencia de las personas y de alguna manera, conforman las creencias, 
los valores y las asunciones de éstas." García y Dolan (1997, p. 33) definen la 
cultura como "... la forma característica de pensar y hacer las cosas... en una 
empresa... por analogía es equivalente al concepto de personalidad a escala 
individual..."   Guedez (1998, p. 58) "la cultura organizacional es el reflejo del 
equilibrio dinámico y de las relaciones armónicas de todo el conjunto de 
subsistemas que integran la organización."  
Serna (1997, p. 106) "La cultura es el resultado de un proceso en el cual 
los miembros de la organización interactúan en la toma de decisiones para la 
solución de problemas inspirados en principios, valores, creencias, reglas y 
procedimientos que comparten y que poco a poco se han incorporado a la 
empresa". 
 De la comparación y análisis de las definiciones presentadas por los 
diversos autores, que identifica a una organización y la diferencia de otra 
haciendo se infiere que todos conciben a la cultura como todo aquello que sus 
miembros se sientan parte de ella ya que profesan los mismos valores, 
creencias, reglas, procedimientos, normas, lenguaje, ritual y ceremonias, es 
decir, la cultura organizacional es un sistema de valores y creencias 
compartidos; la gente, la estructura Organizacional, los procesos de toma de 





1.2.1.3.  Eficacia Organizacional 
 
Se ha podido visualizar a lo largo del desarrollo de este  capítulo, como la 
cultura y clima organizacional determinan el comportamiento de los 
trabajadores en una organización; comportamiento que determina la 
productividad de la institución a través de conductas eficientes y eficaces. 
Toda organización debe considerar lo que implica la eficiencia y eficacia 
dentro de ella a fin de lograr sus objetivos. 
 La eficiencia definida por Chiavenato (1994, p. 28), es la relación entre costos 
y beneficios, de modo que esta enfocada hacia la búsqueda de la mejor 
manera como las cosas deben hacerse o ejecutarse con el fin de que los 
recursos se utilicen del modo más racional posible. 
Por otro lado el ya precitado autor define la eficacia como: "... la capacidad de 
satisfacer una necesidad social mediante el suministro de productos y/o 
servicios..." (p. 29); "... la eficacia se refiere a como hacer óptimas las formas 
de rendimiento, lo cual está determinado por la combinación de la eficiencia 
empresarial como sistema con el logro de condiciones ventajosas en la 
obtención de las entradas que necesita..." (p. 33). "La eficiencia busca el 
mejoramiento mediante soluciones técnicas y económicas, en cuanto la 
eficacia busca que el rendimiento en la organización sea máximo, a través de 
medios técnicos (eficiencia) y también por medios políticos (no económicos)" 
(p. 33).  
Considerando las citas anteriores se infiere que la eficiencia consiste en cómo 
se hacen las actividades dentro de la organización, el modo de ejecutarlas, 
mientras que la eficacia es para que se hacen las actividades, cuáles 
resultados se persiguen y sí los objetivos que se traza la organización se han 
alcanzado.  
Para que las organizaciones logren un alto grado de eficiencia es necesario 
trabajar en ambientes altamente motivadores y retantes, participativos y con 
un personal altamente motivado e identificado con la organización, es por ello 
que el empleado debe ser considerado como un activo vital dentro de ella, por 
lo que los directivos deberán tener presente en todo momento la complejidad 
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de la naturaleza humana para poder alcanzar índices de eficacia y de 
productividad elevados.  
La eficacia y la productividad constituyen factores de gran importancia, 
ambos factores están condicionados por otro factor muy importante, la 
motivación, ésta es definida por Dessler (1993, p. 20), como "... el deseo de 
una persona de satisfacer ciertas necesidades". El hombre, como bien lo 
expresa Chiavenato (1994, p. 44), es "... un animal social... posee la 
tendencia a la vida en sociedad y a participaciones multigrupales. Viven en 
organizaciones y ambientes que son cada día más complejos y dinámicos", 
buscando lograr sus objetivos y satisfacer sus necesidades. 
 Muchos autores, han elaborado teorías relacionadas con la 
motivación del ser humano dentro de las organizaciones; en este capítulo se 
citaran las más conocidas a fin de considerarlas para desarrollar el título de 
este trabajo de investigación. 
 
 1.2.1.4. Teoría de maslow 
 
Con base en la premisa que el hombre es un ser con deseos y cuya conducta 
está dirigida a la consecución de objetivos, Maslow (citado por Chiavenato, 
1989) postula un catálogo de necesidades a diferentes niveles que van desde 
las necesidades superiores, culturales, intelectuales y espirituales. 
 El autor de la presente teoría específica cada una de las 
necesidades de la siguiente manera: 
1.Fisiológicas: son las esenciales para la sobrevivencia. 
2. Seguridad: se refiere a las necesidades que consisten en estar libres de 
peligro y vivir en un ambiente estable, no hostil.  
3. Afiliación: como seres sociales, las personas necesitan la compañía de 
otros semejantes.  
4. Estima: incluyen el respeto a uno mismo y el valor propio ante los demás. 
5. Actualización: son necesidades del más alto nivel, que se satisfacen 




Existen dos conceptos fundamentales en la teoría de Maslow: Las 
necesidades superiores no se vuelven operativas sino hasta que se satisfacen 
las inferiores; y una necesidad que ha sido cubierta deja de ser una fuerza 
motivadora. 
  
1.2.1.5. Teoría de Mayo 
 
El objetivo inicial de la Teoría de Mayo (citado por Chiavenato, 1989), era 
estudiar el efecto de la iluminación en la productividad, pero los experimentos 
revelaron algunos datos inesperados sobre las relaciones humanas. Las 
principales conclusiones de los experimentos fueron las siguientes: (a) la vida 
industrial le ha restado significado al trabajo, por lo que los trabajadores se 
ven forzados a satisfacer sus necesidades humanas de otra forma, sobre todo 
mediante las relaciones humanas, (b) los aspectos humanos desempeñan un 
papel muy importante en la motivación, las necesidades humanas influyen en 
el grupo de trabajo; (c) los trabajadores no sólo les interesa satisfacer sus 
necesidades económicas y buscar la comodidad material; (d) los trabajadores 
responden a la influencia de sus colegas que a los intentos de la 
administración por controlarlos mediante incentivos materiales; (e) los 
trabajadores tenderán a formar grupos con sus propias normas y estrategias 
diseñadas para oponerse a los objetivos que se ha propuesto la organización. 
 
1.2.1.6. Teoría de los factores de Herzberg 
 
La teoría de los dos factores se desarrolla a partir del sistema de Maslow; 
Herzberg (citado por Chiavenato,1989), clasificó dos categorías de 
necesidades según los objetivos humanos superiores y los inferiores. Los 
factores de higiene y los motivadores. Los factores de higiene son los 
elementos ambientales en una situación de trabajo que requieren atención 
constante para prevenir la insatisfacción, incluyen el salario y otras 




La motivación y las satisfacciones sólo pueden surgir de fuentes internas y de 
las oportunidades que proporcione el trabajo para la realización personal. De 
acuerdo con esta teoría, un trabajador que considera su trabajo como carente 
de sentido puede reaccionar con apatía, aunque se tenga cuidado con los 
factores ambientales. Por lo tanto, los administradores tienen la 
responsabilidad especial de crear un clima motivador y hacer todo el esfuerzo 
a fin de enriquecer el trabajo. 
 
1.2.1.7. Modelo de poder-afiliación- realización de Mc Clelland 
 
Tres categorías básicas de las necesidades motivadoras: el poder, la 
afiliación y la realización al logro. Las personas se pueden agrupar en alguna 
de estas categorías según cuál de las necesidades sea la principal 
motivadora en su vida. Quienes se interesan ante todo por el poder buscan 
puestos de control e influencia; aquellos para los que la afiliación es lo más 
importante buscan las relaciones agradables y disfrutan al ayudar a otros; Los 
que buscan la realización quieren tener éxito, temen al fracaso, tienen una 
orientación hacia el logro de tareas y son autosuficientes. Estas tres 
necesidades no son mutuamente excluyentes. Los patrones motivadores se 
pueden modificar mediante programas de entrenamientos especiales. Mc 
Clelland (citado por Chiavenato, 1989). 
 
1.2.1.8. Teoría X  y Teoría Y de Mc Gregor 
 
Dos tipos de suposiciones sobre las personas, teoría X y la teoría Y. En la 
primera, prevalece la creencia tradicional que el hombre es perezoso por 
naturaleza, poco ambicioso y que tratará de evadir la responsabilidad. Es 
necesaria una supervisión constante, son la causa principal de que los 
trabajadores adopten posturas defensivas y se agrupen para dañar al sistema 
siempre que les sea posible. 
La teoría Y, supone que el trabajo es una actividad humana natural, capaz de 
brindar placer y realización personal. Según la teoría Y, la tarea principal de 
un administrador consiste en crear un clima favorable para el crecimiento y el 
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desarrollo de la autonomía, la seguridad en sí mismo y la actualización 
personal a través de la confianza y mediante la reducción de la supervisión al 
mínimo. Esta segunda categoría se relaciona más con la dinámica del 
proceso motivador. Mc Gregor (citado por Chiavenato, 1989). 
 
1.2.1.9. Teoría de campo de Lewin 
 
En la creencia que el comportamiento es el resultado de la reacción individual 
al ambiente, Lewin (citado por Dessler, 1993), llegó a las siguientes 
conclusiones acerca de la motivación: (a) la motivación depende de la 
percepción individual subjetiva sobre la relación con su ambiente, (b) el 
comportamiento se determina por medio de la interacción de variables, es 
decir, la tensión en el individuo, la validez de una meta y la distancia 
psicológica de una meta, (c) los seres humanos operan en un campo de 
fuerzas que influyen en la conducta, como las fuerzas de un campo 
magnético, por lo que la gente tiene diferentes impulsos motivadores en 
distintos momentos, en el contexto del trabajo algunas fuerzas inhiben 
mientras otras motivan.  
 
1.2.1.10. Teoría de la valencia - expectativa de  Vroom 
 
Vroom (citado por Dessler, 1993), propone que la motivación es producto de 
la valencia o el valor que el individuo pone en los posibles resultados de sus 
acciones y la expectativa de que sus metas se cumplan. 
La importancia de esta teoría es la insistencia que hace en la individualidad y 
la variabilidad de las fuerzas motivadoras, a diferencia de las generalizaciones 
implícitas en las teorías de Maslow y Herzberg. 
  
1.2.1.11.  Teoría de Shein del hombre complejo 
 
La teoría de Shein (citado por Brunet, 1999), se fundamenta en: (a) por 
naturaleza, el ser humano tiende a satisfacer gran variedad de necesidades, 
algunas básicas y otras de grado superior; (b) las necesidades, una vez 
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satisfechas, pueden reaparecer (por ejemplo, las necesidades básicas), otras 
(por ejemplo, las necesidades superiores) cambian constantemente y se 
reemplazan por necesidades nuevas; (c) las necesidades varían, por tanto no 
sólo de una persona a otra, sino también en una misma persona según las 
diferencias de tiempo y circunstancias, (d) los administradores efectivos están 
conscientes de esta complejidad y son más flexibles en el trato con su 
personal. Finalmente el precitado autor, dice que ellos evitan suposiciones 
generalizadas acerca de lo que motiva a los demás, según proyecciones de 
sus propias opiniones y expectativas. 
El autor del presente proyecto infiere que las teorías presentadas en este 
trabajo de manera breve, coinciden en ver al trabajador como el ser que 
busca el reconocimiento dentro de la organización y la satisfacción de sus 
necesidades, al él, satisfacer estos dos objetivos, su motivación se convertirá 
en el impulsador para asumir responsabilidades y encaminar su conducta 
laboral a alcanzar metas que permitirán a la organización lograr su razón de 
ser, con altos niveles de eficacia. Con relación al tema de la motivación 
concuerdo con las teorías de Shein del Hombre Complejo, la pirámide de 
Maslow y de los factores de Herzberg. 
El desarrollo de un clima organizacional que origine una motivación sostenida 
hacia las metas de la organización es de suma importancia por lo que se 
deben combinar los incentivos propuestos por la organización con las 
necesidades humanas y la obtención de las metas y objetivos. 
Los directivos de las organizaciones tienen una gran responsabilidad en 
determinar el clima psicológico y social que impere en ella. Las actividades y 
el comportamiento de la alta dirección tiene un efecto determinante sobre el 
grado de motivación de los individuos en todos los niveles de la organización, 
por lo que cualquier intento para mejorar el desempeño del trabajador debe 
empezar con un estudio de la naturaleza de la organización y de quienes 
crean y ejercen el principal control sobre ella. Los factores de esta relación 
que tienen una influencia directa sobre la motivación de los empleados, 
incluyen la eficiencia y eficacia de la organización y de su operación, la 




El autor traspola los conceptos y teorías presentados con anterioridad sobre 
cultura, clima organizacional, eficacia y motivación al contexto que se vive en 
la Dirección Regional de Educación Pasco a fin de analizar cómo se 
desarrollan estos últimos en esta organización educativa. 
La motivación y la eficacia son factores que van de la mano y deben ser 
considerados por cualquier organización, no importa su naturaleza. 
 
1.1.2.12. Teoría de la motivación por emociones 
 
Las emociones cumplen una función biológica preparando al individuo para su 
defensa a través de importantes cambios de la fisiología del organismo y 
desencadenando los comportamientos para reestablecer el equilibrio del 
organismo. Cuando los estados emocionales son desagradables el organismo 
intenta reducirlos: 
 
a) La teoría psicoanalítica de la motivación: Esta basada en los motivos 
inconscientes y sus derivaciones. Según la teoría psicoanalítica las 
tendencias primarias son el sexo y la agresión. La tarea básica del sistema 
nervioso es preservar al organismo de una inundación estimular 
desequilibradora, y a la vez facilitar la consecución del placer y la evitación del 
dolor. El modelo adoptado por Freud es un modelo hedonístico de tensión – 
reducción que implica que la meta principal de todo individuo es la obtención 
del placer por medio de la reducción o extinción de la tensión que producen 
las necesidades corporales innatas. A esta motivación se la conoce con el 
nombre de psicodinámica, puesto que da una explicación de los motivos 
humanos en términos de hipotéticos conflictos activos subyacentes. El 
principal problema de esta teoría es la falta de datos empíricos, pero aun así 
ha sido muy influyente. 
 
b) Teoría del incentivo: A esta se deben autores como Young, Thorndike, 
Olds, Mc Clelland, Skinner, Ritcher. Básicamente consiste en premiar y 
reforzar el motivo mediante una recompensa al mismo. El mono que ha 
realizado su numerito en el circo espera inmediatamente un terrón de azúcar, 
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el camarero del bar espera la propina por un trabajo bien hecho, el niño que 
ha aprobado todas las asignaturas espera que su padre le compre la bicicleta 
que le prometió. Los incentivos más importantes o comunes son el dinero, el 
reconocimiento social, la alabanza y el aplauso. De la verdad indiscutible de 
que los organismos tienden en líneas generales a conseguir place y evitar el 
dolor han partido las interpretaciones hedonistas del incentivo.Algunos 
motivos pueden llegar a ponerse a la satisfacción de las necesidades 
orgánicas e incluso desencadenan comportamientos perjudiciales para el 
organismo. Este tipo de motivación por la búsqueda de placer explicaría, por 
ejemplo, el consumo de tabaco y drogas. Young ha documentado 
empíricamente la función motivadora de los incentivos independientemente 
del valor homeostático. Olds estudia los centros de placer y dolor del cerebro 
confirmando el gran poder motivacional de las experiencias afectivas que no 
tienen más función inmediata que el goce. 
 
c) Teorías cognoscitivas: Esta basada en la forma en que el individuo 
percibe o representa la situación que ante si. Incluyen el nivel de aspiración 
(relacionado con la fijación de una meta individual), la disonancia (encargada 
de los impulsos al cambio asociados con las desarmonías que persisten 
frecuentemente después que se ha hecho una elección), y las teorías de 
esperanza – valor (que tratan de la realización de una decisión cuando son 
tenidos en cuenta las probabilidades y el coste o los riesgos). Acentúa como 
determinantes de la conducta motivada, la percepción de las fuerzas de las 
necesidades psicológicas, las expectativas sobre la consecución de una meta 
y el grado en el que se valora un resultado correcto. Los autores más 
representativos son Festinger, Tolman, Weiner y Heider.  
 
d) Teoría de la disonancia cognoscitiva: La falta de armonía que preocupa 
es la consiguiente a tomar una decisión. Se origina frecuentemente una falta 
de armonía entre lo que uno hace y lo que uno cree y por tanto existe una 
presión para cambiar ya sea la propia conducta o la creencia. Un concepto 
disonante es aquel que resulta combatible con otro. Por ejemplo: si un 
fumador habitual lee algo en relación entre fumar y el cáncer de pulmón, la 
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acción habitual y la no información son disonantes. Si se decide a seguir 
fumando, la disonancia se reducirá, no creyendo en la información. Si se 
decide por dejar de fumar defenderá firmemente la información.  
 
e) Teoría de esperanza – valor: Esta teoría principalmente tiene un origen en 
la economía. El individuo puede asignar valor o utilidad a posibles incentivos, 
y que hace su decisión de acuerdo con el riesgo supuesto. Esta dispuesto a 
correr mayor riesgo por algo que valore más. 
 
f) Teoría de las expectativas:  Hay una serie de determinantes mentales 
a los que llaman expectativas que operaria como estructura orientadoras de la 
acción. La meta funcionaria, pues, como un incentivo.  
 
g) Teorías fisiológicas: En la obra Paulov no hay una doctrina emocional 
explicita. Sin embargo hay aspectos que manifiestan una relación bastante 
directa con el problema de la motivación. Uno es el relativo a la excitación; el 
otro se refiere al estimulo incondicionado y a las condiciones en que debe 
administrarse para que ejerza su función de refuerzo.  
 
h) Teorías humanistas: Se trata de descripciones e interpretaciones de los 
motivos humanos. El representante mas destacado es G W Allport, cuya 
detección del fenómeno de la autonomía funcional de los motivos superiores, 
difícil de encajar en los modelos biológicos de la reducción del impulso o en la 
explicación hedonista. La ley de la autonomía funcional de los motivos deja 
por tanto bien sentado que una cosa es el origen histórico de los motivos y 
otra su valor actual. Al principio, puede no haber interés en realizar una tarea, 
pero la ley de un placer funcional señala que el mero hecho de realizar la 
función produce placer y satisface al sujeto. Maslow organiza las 
motivaciones dentro de una escala jerárquica. Cuando una motivación está 
satisfecha ocupa el lugar, que en adelante será encargada de controlar la 
conducto del sujeto. 
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1.2.2. Gestión Pedagógica 
 
1.2.2.1. Gestión:  
Lo definimos como el proceso de las acciones, transacciones y decisiones, 
que la escuela lleva a cabo para alcanzar los objetivos propuestos. Requisitos 
para una gestión exitosa son; contemplar la estructura escolar, habilidad de 
gerenciamiento o dirección, capacidad de negociación. 
El perfil del director de la escuela el cuál es básico en la gestión deberá 
incluir; creatividad, poseer conocimientos sólidos del área, liderazgo, 
comunicar y compartir ideas, generar y demostrar confianza, dispuesto a 
escuchar y al dialogo. 
El director debe buscar mejorar el trabajo del equipo al liderar un proceso de 
toma de decisiones en donde éstas sean el resultado de acuerdos entre las 
partes y no de imprecisiones autocráticas. Si al buen ejercicio de liderazgo del 
director se suma el mejoramiento permanente de la vida profesional de los 
empleados y colaboradores, se generan procesos de motivación que permiten 
a su vez constantes procesos de renovación en el ejercicio profesional de sus 
compañeros de trabajo. 
El director debe entender el plan como una guía para su trabajo que permite y 
demanda una formulación constante. Todo esto enfocado a la eficacia que es 
la medida en que se han alcanzado los objetivos propuestos y la eficiencia en 
los recursos para alcanzar los objetivos con un coto mínimo de los resultados 
logrados. 
 
1.2.2.2  Gestión Pedagógica: 
Para hacer una valoración sobre la gestión pedagógica, desarrollada en los 
centros educativos objeto de estudio se hace necesario tomar las diferentes 
conceptualizaciones sobre el término "Gestión Pedagógica".  
La definición de uso del término "Gestión Pedagógica" se ubica a partir de los 
años 60 en Estados Unidos, de los años 70 en el Reino Unido y de los años 
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80 en América Latina y en particular en la Republica Dominicana es a partir 
de la segunda mitad de la década de los 90 cuando hace uso y aplicación del 
término.  
Esta disciplina tiene por objeto el estudio de la organización del trabajo en el 
campo de la educación. Por tanto está determinado por el desarrollo de las 
teorías generales de la gestión y los de la educación. Pero no se trata de una 
disciplina teórica, su contenido disciplinario esta determinado tanto por los 
contenidos de la gestión como por la cotidianidad de su práctica. En este 
sentido es una disciplina aplicada, es un campo de acción, es una disciplina 
en la cual interactúan los planos de la teoría, los de la política y los de la 
pragmática. Es por tanto una disciplina en proceso de gestación e identidad. 
Nano de Mello (1998) destacando el objetivo de la gestión educativa en 
función de la escuela y en el aprendizaje de los alumnos, define la gestión 
pedagógica como eje central del proceso educativo. 
Por otra parte Sander Venno (2002) la define como el campo teórico y 
praxiológico en función de la peculiar naturaleza de le educación, como 
práctica política y cultural comprometida con la formación de los valores éticos 
que orientan el pleno ejercicio de la ciudadanía y la sociedad democrática. A 
partir de las conceptualizaciones puede apreciarse entonces las distintas 
maneras de concebir la gestión pedagógica que como su etimología la 
identifica siempre busca conducir al niño o joven por la senda de la 
educación, según sea el objetivo del cual se ocupa, de los procesos 
involucrados, de no ser así traería consecuencias negativas dentro de estas el 
que él educador, que es él que está en contacto directo con sus alumnos 
después de la familia, posea poco grado de conocimiento de las 
características psicológicas individuales de los alumnos. 
Es por ello entonces que en estos tiempos donde la tecnología de la 
información y la educación y la competitividad nos obligan a desarrollar 
procesos pedagógicos acorde con las exigencias sociales, de ahí que los 
docentes no solo deben preocuparse por enseñar, sino por formar alumnos 
capaces de sobrevivir en una sociedad de la información del conocimiento 
múltiples y del aprendizaje continuo, para esto se necesita una gestión 
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pedagógica capaz de crear condiciones suficientes para que los alumnos 
sean artífices de su proceso de aprendizaje. 
Lo anterior no se da de manera automática pues se requiere crear una 
estructura que permita el trabajo colegiado desde una racionalidad estratégica 
y comunicativa, así como formas de evaluación del trabajo colegiado, la 
rendición de cuentas y al mismo tiempo, en cada centro educativo, una 
dinámica dialógica que construya la innovación desde las situaciones cara a 
cara, que ofrezcan soluciones a problemáticas concretas que afecten al 
colectivo escolar. 
Estos procesos se darían efectivamente a partir de una gestión interna en las 
escuelas misma que a su vez seria de enorme importancia para entender la 
calidad de los resultados que en cada una se construyen, con la participación 
de todos; esto se constituiría en formas de aprendizajes implícitas en la 
gestión. 
En el trabajo colegiado es importante también observar el alcance educativo 
que tiene la labor de un grupo de docentes cuando llega a conformarse como 
un autentico equipo de trabajo. Los momentos de intercambio colegiados, son 
un soporte del esfuerzo por trabajar en equipo y construir las bases del 
conocimiento así como las acciones y disposiciones diarias que definirán las 
estrategias a futuro, estro es construir desde el trabajo cotidiano la escuela 
que se quiere. 
Se requiere por otra parte, hacer frente a los problemas fundamentales del 
espacio educativo, ser claro y prácticos, promover en entendimiento, la 
conciencia y la acción comunicativa en las propuestas requeridas de 
naturaleza tanto individual como colectiva. Es importante señalar que tanto el 
trabajo en equipo como el esfuerzo individual se conjugan y se potencian en 
el desarrollo de los docentes ya que el trabajo en equipo y el individualismo 
no son compatibles; pueden y deben armonizar entre ellos, si se pretende 
mejorar la escuela.  
De acuerdo con una propuesta de gestión basada en un modelo participativo, 
tanto los grupos de docentes y directores, deben procurar derribar los muros 
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del aislamiento entre ellos, promover y respectar, al mismo tiempo, el 
desarrollo individual propio y de los demás. Esto representa un reto más para 
la gestión escolar. 
 
1.2.2.2.1. Condiciones necesarias para la Gestión Pedagógica: 
En estudios realizados por la doctora Schmelkes durante el año 1990 basado 
en una revisión extensa sobre la eficacia y eficiencia de la escuela 
demuestran que la gestión escolar se extiende más allá de la gestión 
administrativa son escuelas cuya práctica demuestran; trabajo en equipo, sus 
integrantes fija o establecen objetivos y metas comunes demuestran 
disposición al trabajo colaborativo, comparten la responsabilidad por los 
resultados del aprendizaje, practican y viven los valores como el respeto 
mutuo y la solidaridad, establecen altas expectativas para sus alumnos y se 
insertan en procesos permanentes de capacitación. 
Retomando el objetivo de la gestión educativa centrar-focalizar-nuclear a la 
unidad educativa alrededor de los aprendizajes de los niños y jóvenes la 
gestión escolar deberá tender a la creación de las condiciones necesarias 
para el desarrollo y formación de los alumnos centrados en la satisfacción de 
sus necesidades básicas de aprendizaje. Entre estas características vamos a 
destacar tres: 
 
a) El Clima Escolar: 
Trabajar en un ambiente de respeto y confianza permite a los docentes 
generar espacios y oportunidades para la evaluación, monitoreo y 
compromiso con la practica pedagógica. En un buen clima de trabajo los 
ejercicios de evaluación y monitoreo cumplen su función, ya que no se ven 
como el señalamiento de errores, sino como el encuentro con oportunidades 
para el mejoramiento y crecimiento de los miembros de un equipo. Compartir 
la responsabilidad por los logros educativos de los alumnos, compromete a 
cada integrante de la comunidad educativa, desde el intendente hasta el 
director. Fijar metas y objetivos comunes, permite aprovechar las 
  
 44 
competencias individuales y fortalecer al equipo de trabajo. Por lo tanto, un 
buen clima escolar, es requisito indispensable para la gestión escolar. 
 
b) El trabajo en Equipo: 
Trabajar en equipo no es sinónimo de repartir el trabajo entre los integrantes 
de una institución. Se requiere que esa distribución de tarea cumpla ciertos 
requisitos: 
 En Primer Lugar, estar dispuesto a tomar acuerdos para establecer las 
metas y objetivos del equipo. La posibilidad de los acuerdos es el primer pasa 
para el trabajo en equipo. La posibilidad de los acuerdos es el primer paso 
para el trabajo en equipo. Las tareas no pueden asignarse o imponerse, su 
distribución debe hacerse con base en la fortaleza de cada individuo y en el 
crecimiento global del equipo. El acuerdo es en este caso determinante para 
la fijación de metas y la distribución de las tareas. Este es uno de los 
obstáculos por el que las escuelas, no pueden formar equipos de trabajo. Sus 
integrantes no se pueden poner de acuerdo.  
 En segundo lugar, estar conscientes y tener la intención de colaborar para 
el equipo. Las tareas que se realizan con la convicción de que son 
importantes y necesarias para el logro de los objetivos del equipo, se 
convierten en fuerzas y empuje para todos sus integrantes. Cuando alguien 
se siente obligado y no comprometido con las tareas del equipo, pude 
convertirse en un obstáculo para los demás integrantes y al mismo tiempo, 
representa un síntoma de que algo requiere de atención. El liderazgo en estos 
casos juega un rol determinante ya que pude hacer crecer o frenar la 
conformación del equipo. 
 En tercer lugar ningún equipo se forma por decreto. El trabajo en equipo 
artificial, la balcanización o el trabajo en equipo fácil, son ejemplos claros del 
reto que implica sentirse parte de un equipo y del valor que tiene para los 
integrantes, nutrir con sus acciones diarias los lazos que los unen.  
 En cuarto lugar, necesitamos formarnos en y para la colaboración. una de 
las razones por las que nos cuesta trabajo fomentar el trabajo en equipo en 
nuestros alumnos es quizás, la falta de habilidades para hacerlos nosotros 
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mismos. Por años el sistema educativo nos ha formado en el individualismo y 
la competitividad, anulando las posibilidades de apoyo y ayuda mutua en 
nuestros años de estudio. Ningún maestro, puede fomentar el trabajo en 
equipo con sus alumnos si no da muestras, con sus acciones de que él o ella 
está haciendo equipo con sus colegas. Los docentes también tienen 
necesidades de seguir aprendiendo y en este campo, falta mucho por 
recorrer. 
 Por último necesitamos aprender que el trabajo de equipo, requiere, que 
cada integrante, ponga a disposición de la organización sus habilidades 
individuales; en el entendido de que la fortaleza del grupo escriba en las 
potencialidades individuales. En este proceso, la individualidad debe estar por 
encima del individualismo y cada integrante debe tener bien clara la idea de 
que en la escuela el objetivo de la institución es más poderoso que los 
objetivos individuales a la suma de estos.  
c) Central la atención en los objetivos de la escuela: 
Muchos esfuerzos y recursos tienden a difuminarse por la carencia de una 
orientación clara y precisa. Este fenómeno se agrava cuando el objetivo de la 
organización se pierde de vista como en el caso de las escuelas. Para 
muchos el prestigio de una escuela radica en la apariencia física del 
inmueble, el cumplimiento en horario y disciplina de los alumnos o el 
acatamiento de órdenes de las autoridades. En estos contextos, el 
aprendizaje y la enseñanza han pasado a segundo término. La muestra más 
clara es el tiempo efectivo que se dedica a ellos.  
Por desgracia, existen muchas escuelas y maestros que en el afán de 
sobresalir en las estadísticas o actividades de zona o sector, dedican mucho 
tiempo a preparar a un grupo determinado de alumnos para los concursos 
académicos, deportivos, culturales o sociales, pierden de vista que su 
compromiso como institución es la formación de todos sus alumnos de 
manera integrar, lograr que los objetivos educativos sean alcanzados por 
todos ellos. Una escuela de calidad es aquella que lograr el acceso, 
permanencia y culminación exitosa de todos sus alumnos y no solo la que 
obtiene los primeros lugares en los concursos y actividades. Incluso dentro de 
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la escuela, muchos maestros dedican sus esfuerzos e invierten sus energías 
en actividades que poco tienen que ver con el aprendizaje de los alumnos 
 
1.2.2.2.2. Rol del Docente en la Gestión Pedagógica: 
 
El papel fundamental del educador es acompañar y facilitar el proceso de 
enseñanza aprendizaje para propiciar situaciones que favorecen la 
elaboración de nuevos saberes y el desarrollo de los valores y las actividades 
previstas en el nuevo currículum. 
En el modelo pedagógico curricular el docente es considerado como un 
mediador de los procesos de aprendizaje y como un investigador constante 
en la ejecución de los proyectos educativos.  
Como mediador el docente realiza acciones dentro y fuera del aula, que 
ameritan de la participación y aporte de los docentes y alumnos, forman parte 
de la acción de mediación los medios y los recursos didácticos para la 
ejecución de los proyectos y la evaluación de los procesos y resultados 
generados en la acción educativa. En este rol el docente es un mediador 
entre los alumnos y el contexto, su papel es orientar e incentivar a los 
estudiantes para que desarrollen competencias, con capacidades para 
interiorizar los diferentes elementos que interviene en el proceso educativo; el 
docente como mediador facilita la interacción para que el grupo participe en 
actividades de análisis y síntesis sustentadas en una acción reflexiva sobre lo 
realizado y lo que se puede realizar. 
El docente como mediador tiene que estar en capacidad de proporcionar 
elementos conceptuales, procedimentales y actitudinales a los alumnos desde 
su posición de enseñar a pensar y aprender a aprender, a fin de apoyar en la 
construcción del conocimiento y en la realización de actividades que 
favorezcan el desarrollo del perfil de competencias esperado, todo esto, en 
función de las demandas que surgen de las múltiples y cambiantes 
situaciones del entorno, de esta forma participa en la configuración de 
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procesos curriculares, dentro de metodologías integradoras y especificas 
estrategias de aprendizaje. 
El docente como mediador atiende a los distintos tipos de conocimientos que 
implica el aprendizaje autónomo: (a) conocimiento declarativo sobre los 
procesos de aprendizaje el cual lleva implícito un conocimiento conceptual de 
los contenidos a dominar. (b) conocimiento procedimental referido a como 
llevar a cabo los procesos requeridos para un dominio operacional, que es en 
esencia un contenido cognitivo y psicomotor. (c) conocimiento actitudinal 
sustentado en contenidos sobre los valores, intereses y ética que guiaran los 
procesos.  
En la enseñanza la mediación fortalece los vínculos socioemocionales, 
morales y cognitivos para observar, comprender y mejorar el aprendizaje en 
los procesos de mediación, la actividad del docente se desplaza hacia el 
alumno, eje central de la acción; el saber hacer de la acción se concreta por el 
aprendizaje de técnicas a través de experiencias, talleres, simulaciones, 
ensayo de trabajo colaborativo, entre otros. 
La mediación implica la inducción a la acción a través de vivencias 
interactivas en la involucración de los estudiantes en procesos de 
aprendizajes; planteo de respuestas a través de interrogantes propuestas por 
el alumno para su resolución; todo ello en atención a la mediación facilita la 
aproximación al objeto de estudio mediante el desarrollo de experiencias,  
desde los cuales lo asimilado y discutido es mejor aprendido, a través del 
análisis y uso diario de nuevos elementos en el aprendizaje se pueden 
alcanzar niveles más elevados de conocimiento.  
El rol del docente como investigador implica la búsqueda de información a 
todo nivel, docentes alumnos padres y representantes en actividades de 
revisión de materiales de discusión de sus pertinencia en los proyectos 
planteados, la interacción constructiva sobre los contenidos tratados conlleva 
al análisis, interpretación y cotejo en el proceso de trabajo hacia la integración 
de los diversos elementos que permiten conformar el proyecto como producto. 
  
 48 
Los proyectos educativos generados en el aula obligan al docente a 
considerar la investigación como actividad práctica orientada a la búsqueda 
de conocimientos ya establecidos a fin de conocer más sobre un hecho 
concreto que permita el planteo de nuevas visiones, adecuación a un 
contexto, resolución de problemas, e introducir cambios y sumar esfuerzos 
para que estos se concreten. Según Corrales Jiménez (1994), el abordaje y 
concreción de proyectos educativos en el aula, demandan a los docentes 
convertirse en investigadores de su propio quehacer cotidiano, en especial si 
asumen una actitud crítica y experimental con respecto a su trabajo en el 
aula. Sin embargo, el docente necesita apoyo en el intento de generar una 
nueva cultura de investigación en la escuela. Esta acción de investigación 
debe concentrarse en la interacción, utilizando preguntas y respuestas, 
cambios de temas, comentarios evaluativos entre otros. 
La acción de investigación conjuga el ser, conocer, hacer y convivir en un 
proceso dividido en fases que implican familiarizarse con la información, 
revisiones constantes, discusión de temas, cambios de acción y de rutina, se 
generaliza la participación y se acoge el proyecto por parte del colectivo; entre 
todos revisan las regulaciones o normas, acuerdos y reglas, entre una 
actividad y otra. 
En Opinión de Corrales y Jiménez: 
Los docentes investigadores reconocen que el proceso de enseñanza 
aprendizaje es muy complejo, en el cual intervienen distintas variables los 
educadores investigadores pueden realizan acciones en el proceso 
enseñanza aprendizaje de forma sistemática. De manera que estos docentes 
se puedan dar cuenta de que uno de los objetivos de la investigación en el 
aula, es documental el modo en que ellos enseñan y en el que los estudiantes 
aprenden. 
Los proyectos de investigación educativa permiten al docente desarrollar 
competencias para la indagación socioeducativa, además de la oportunidad 
de observar, reflexionar, hacerse preguntas e interpretar la información, 
generándoles conocimientos en su desarrollo profesional y mejoramiento en 








El clima institucional se refiere al conjunto de características del ambiente de 
trabajo percibidas por las diversas actores y asumidas como factor principal 
de influencia en su comportamiento . 
Los factores del clima sugieren mucho sobre la manera como se desarrolla 
el proceso de dirección en la institución pues es una variable que afecta sus 
resultados; así la productividad, la calidad, la creatividad y la satisfacción de 
las personas que tiene que ver con el clima. 
 
Gestión:  
Del latín gestĭo, el concepto de gestión hace referencia a la acción y a la 
consecuencia de administrar o gestionar algo. Al respecto, hay que decir que 
gestionar es llevar a cabo diligencias que hacen posible la realización de una 
operación comercial o de un anhelo cualquiera. Administrar, por otra parte, 
abarca las ideas de gobernar, disponer dirigir, ordenar u organizar una 
determinada cosa o situación. 
La noción de gestión, por lo tanto, se extiende hacia el conjunto de trámites 
que se llevan a cabo para resolver un asunto o concretar un proyecto. La 
gestión es también la dirección o administración de una compañía o de un 
negocio. 
Gestión Pedagógica:  
Esta disciplina tiene por objeto el estudio de la organización del trabajo en el 
campo de la educación. Por tanto está determinado por el desarrollo de las 
teorías generales de la gestión y los de la educación. Pero no se trata de 
una disciplina teórica, su contenido disciplinario esta determinado tanto por 
los contenidos de la gestión como por la cotidianidad de su práctica. En este 
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sentido es una disciplina aplicada, es un campo de acción, es una disciplina 
en la cual interactúan los planos de la teoría, los de la política y los de la 



































CAPÍTULO II: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
2.5. DETERMINACIÓN DEL PROBLEMA 
 
Buena parte de los sistemas educativos han acumulado históricamente un 
conjunto de deficiencias en la formación académica de niños y jóvenes. 
Dramática distancia entre calidad y equidad, contenidos irrelevantes, 
limitaciones en el desarrollo del pensamiento, ausencia de propuestas de los 
jóvenes en los escenarios públicos, son algunas de las expresiones de los 
graves problemas que acusa la educación. 
La exacerbada centralización de decisiones, entre otras causas, ha debilitado 
la capacidad de gestión y toma de decisiones de las propias instituciones 
educativas, lo cual ha devenido en estructuras, normas y prácticas 
institucionales atentatorias a la formación integral de niños y jóvenes y al 
ejercicio de derechos, base fundamental de una propuesta de formación en 
valores. 
En efecto, en buena parte de instituciones educativas, el ejercicio del poder 
de la autoridad de directivos y maestros se sustenta más en prácticas 
represivas e intolerantes -que generan miedo y cumplimiento “formal” en los 
alumnos- que en la interiorización de la importancia del cumplimiento de la 
norma, como base fundamental de la construcción de la democracia. 
Al respecto, la norma que verdaderamente está interiorizada, no solamente 
enseña lo que hay que hacer sino también por qué hay que hacerlo. En ese 
momento, la construcción colectiva de normas adquiere un sentido 
pedagógico. 
 
Tamaño propósito demanda necesariamente la generación de un clima 
institucional que estime la individualidad, respete las diferencias y forje 
identidad generacional, como pilares para la construcción de la democracia. 
Si el clima de una institución educativa se expresa en las formas de relación 
interpersonal y de mediación de conflictos entre directivos, maestros y 
alumnos, y en las maneras como se definen y se ejercen las normas que 
regulan dichas relaciones, la formación en valores requiere de espacios, 
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procesos y prácticas donde la mediación positiva de conflictos, la participación 
en la construcción de normas y la no discriminación por ningún tipo de 
motivos, constituyan el clima de una institución educativa. 
 
2.6. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA  
2.6.1. Problema general 
¿De qué manera el Clima Institucional  influye en la Gestión 
Pedagógica de las instituciones educativas del nivel primario de la 
provincia de Caraveli en el año 2011? 
 
2.6.2. Problemas específicos 
 
1.- ¿Qué características presentan el Clima Institucional de las 
instituciones educativas del nivel primario? 
2.- ¿Cuál es el nivel de la Gestión Pedagógica de las instituciones 
educativas del nivel primario? 
 
2.7.  IMPORTANCIA Y ALCANCES DE LA INVESTIGACION 
El conocimiento del  clima institucional es relevante hoy en día para casi 
todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del 
ambiente de su organización para alcanzar un aumento de productividad 
o mejoramiento de su servicio, sin perder de vista el recurso humano; 
pues en el comportamiento del personal que labora en las organizaciones; 
ella "... potencia aspectos como el de la eficacia, motivación, 
diferenciación, innovación y adaptación..." (Valle, 1995, p. 74).  
 
El crear un punto de equilibrio entre los integrantes  de la  organización 
permitirá contar con personal altamente capacitado, capaz de compartir 
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los valores, ritos, creencias, mitos, lenguaje, estilos de comunicación y 
normativa propia de la organización. Todo esto permitirá fortalecer en alto 
grado el aspecto psicológico de todos los trabajadores y por consiguiente 
se desarrollaran climas de trabajo adecuado. 
El presente trabajo de investigación se aplicara a las instituciones 
educativas del nivel primario de  la provincia de Caraveli y de acuerdo a 
los resultados hallados se podrá extender a otros niveles y  provincias de 
Arequipa. 
 
2.8.  LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Dentro de las limitaciones más resaltantes que se ha tenido para la 
ejecución del presente trabajo de investigación son las siguientes: 
 
Los recursos financieros serán aportados por el autor, esta es una gran 
limitación,  establecida por la realidad económica, dado que el ejecutar esta 
investigación amerita un proceso complejo de acciones que emanan 
egresos relativamente altos. 
 
Otra limitación que se tiene es la falta de asesoramiento permanente, dada 
nuestra condición de alumnos itinerantes. 
La escasa bibliografía de consulta que se siente sobre todo en provincias al 
no contar con bibliotecas especializadas.  
 
Asimismo, se considera que las limitaciones que se pueden identificar son 
la posible falta de veracidad en que puedan incurrir los encuestados en la 








CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 
 
 
3.3. Propuestas de Objetivos 
 
3.3.1. Objetivo general 
 
Determinar la influencia del Clima Institucional en la Gestión 
pedagógica de las instituciones educativas del nivel primario de la 
provincia de Caraveli en el año 2011 
 
3.1.2. Objetivos específicos 
 
1.- Describir las características el Clima Institucional de las 
instituciones educativas  del nivel primario. 
2.- Determinar el nivel de la gestión pedagógica de las instituciones 
educativas del nivel primario 
 
3.4. Sistema de hipótesis 
 
 
3.2.1. Hipótesis principal 
 
El Clima Institucional influye de una manera  significativa en la 
Gestión Pedagógica de las instituciones educativas del nivel primario 





3.2.2. Hipótesis específicas 
 
1.- El Clima Institucional de las instituciones educativas del nivel 
primario es bajo 
2.- La Gestión Pedagógica de las instituciones educativas del nivel 
primario es bajo. 
 
 






Gestión Pedagógica  
 
























3.9. Tipo y Método de Investigación Utilizado 
 
 
3.9.1. Tipo de Investigación: 
 
 
1.- SEGÚN LA TENDENCIA: 
 
INVESTIGACION CUANTITATIVA 
Según la tendencia de la investigación y sobretodo la forma en que va a 
ser abordada y tratadas  las variables de estudio es una investigación 
cuantitativa. 
 
2.- SEGÚN LA ORIENTACIÓN:   
 
INVESTIGACIÓN APLICADA 
La presente investigación está orientada a lograr un nuevo conocimiento 
destinado a procurar soluciones de problemas prácticos, relacionados al 
Clima Institucional y su relación con la Gestión Pedagógica de las 
instituciones educativas del nivel inicial primario. 
 
3.- SEGÚN EL TIEMPO DE OCURRENCIA: 
 
ESTUDIO RETROSPECTIVO 
En el presente estudio se da el registro de datos en el pasado  ya que se 
ha tomado  el Clima Institucional y la Gestión Pedagógica en las 
Instituciones Educativas   en el año académico 2011 
 
 4.- SEGÚN EL PERÍODO Y SECUENCIA DE LA INVESTIGACIÓN: 
 
ESTUDIO TRANSVERSAL 






5.-  SEGÚN EL ANÁLISIS Y ALCANCE DE SUS RESULTADOS: 
 
DESCRIPTIVO CORRELACIONAL 
La presente investigación está dirigida a ver como es o cómo se 
manifiestan determinados fenómenos y mide el grado de relación que 
existe entre dos o más variables. 
 
3.9.2. Métodos de investigación 
Se utilizó el tipo de investigación descriptiva correccional causal que 
tiene el propósito de describir situaciones o eventos; en la medida que su 
propósito es caracterizar el Clima Institucional y su influencia en la Gestión 
Pedagógica. Según Hernández Sampieri (2006), en su libro de Metodología 
de la investigación dice: “los estudios descriptivos buscan especificar las 
propiedades importantes de personas, comunidades o cualquier otro 
fenómeno que sea sometido a análisis”.  
 
Entre los métodos utilizados para la formulación de la presente 
investigación tenemos: 
 
Método deductivo.- Este método permitió  recolectar la información 
necesaria para poder elaborar los instrumentos a utilizar con el propósito 
de señalar los ítems a considerar en las encuestas.  
 
Método inductivo.- Este método permitió iniciar la observación de los 
sujetos a investigar y la aplicación de los instrumentos a utilizar con el 
propósito de llegar a conclusiones aplicadas a la realidades o situaciones 
similares. 
 
Método de análisis.- Este método permitió identificar las dimensiones, las 
variables y los indicadores a utilizar en los instrumentos, de esta manera 




3.10. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
 
El diseño de la investigación es No Experimental, ya que no existe 
manipulación activa de alguna variable. Además, se trata de un diseño  
Descriptivo correlacional causal  (Sanchez Carlessi, 2006). 







M :  Muestra de estudio 
O : Coeficiente de relación. Los subíndices "x" , "y" en cada O nos indican 
las    observaciones obtenidas en cada una de las dos variables distintas. 
 r :   Relación de variable o correlación. 
 
3.6. POBLACIÓN Y  MUESTRA 
 
POBLACIÓN. 
La población está representada por 14 Directores  y 50 profesores de las 
instituciones educativas del nivel primario  de la provincia de Caraveli. 
MUESTRA 
La muestra  para el siguiente trabajo de investigación será Censal ya que 
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DEL TRABAJO DE CAMPO O ASPECTOS PRÁCTICOS 
 
CAPITULO IV: DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN Y 
RESULTADOS 
 
4.1 SELECCIÓN Y VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS DE 
INVESTIGACIÓN 
 
INSTRUMENTO No 1: CLIMA  INSTITUCIONAL 
 
I.- Confiabilidad  del instrumento 
El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente 
investigación, por el coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por J. L. 
Cronbach, requiere de una sola administración del instrumento de medición 
y produce valores que oscilan entre uno y cero. Es aplicable a escalas de 
varios valores posibles, por lo que puede ser utilizado para determinar la 
confiabilidad en escalas cuyos ítems tienen como respuesta más de dos 
alternativas.  
Cuanto menor sea la variabilidad de respuesta por parte de los jueces, es 
decir haya homogeneidad en la respuestas dentro de cada item, mayor 
será el alfa de cronbach. 
ALFA  DE CROMBACH:     
 











: Es la suma de varianzas de cada item.  
 
 : Es la varianza del total de filas ( puntaje total de los jueces ).  
 K : Es el número de preguntas o items.  
 
 
CRITERIO DE CONFIABILIDAD VALORES  
 
Baja confiabilidad (No aplicable) :  0.01 a 0. 60  
Moderada confiabilidad               :  0.61 a 0.75  
Alta confiabilidad                         :  0.76 a 0.89      
Muy Alta confiabilidad                 :  0.90  a 1.00 
 
 
Alfa de Cronbach N de elementos 
.756 40 
 
El coeficiente Alfa obtenido es de 0.756, lo cual permite decir que el Test 
en su versión de 40 ítems tiene una  Moderada Confiabilidad. 
Existe la posibilidad de determinar si al excluir algún ítem o pregunta de la 
encuesta aumente o disminuya el nivel de confiabilidad interna que 
presenta el test, esto nos ayudaría a mejorar la construcción de las 
preguntas u oraciones que utilizaremos para capturar la opinión o posición 










Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 






Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
p1 75,16 26,709 ,137 ,756 
p2 75,28 27,349 ,019 ,759 
p3 74,68 25,977 ,317 ,747 
p4 73,72 26,124 ,265 ,749 
p5 73,56 27,558 -,031 ,760 
p6 75,08 26,565 ,152 ,755 
p7 73,56 27,313 ,040 ,758 
p8 75,18 26,559 ,176 ,754 
p9 75,28 25,063 ,636 ,735 
p10 75,24 25,370 ,497 ,740 
p11 75,16 26,464 ,190 ,753 
p12 74,08 25,259 ,423 ,741 
p13 75,28 25,757 ,443 ,743 
p14 74,20 26,490 ,199 ,753 
p15 73,68 25,977 ,317 ,747 
p16 75,14 25,266 ,446 ,740 
p17 75,10 25,847 ,305 ,747 
p18 73,64 26,072 ,320 ,747 
p19 74,18 25,947 ,313 ,747 
p20 75,24 25,778 ,394 ,744 
p21 75,12 26,189 ,238 ,751 
p22 75,24 27,982 -,137 ,766 
p23 74,62 27,342 ,016 ,760 
p24 73,72 27,022 ,070 ,759 
p25 73,82 27,130 ,037 ,761 
p26 75,20 25,510 ,427 ,742 
p27 75,22 25,196 ,521 ,738 
p28 73,72 27,022 ,070 ,759 
p29 74,20 25,102 ,525 ,737 
p30 75,28 25,063 ,636 ,735 
p31 74,72 27,757 -,085 ,766 
p32 73,68 25,977 ,317 ,747 
p33 74,22 25,196 ,521 ,738 
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p34 74,72 26,124 ,265 ,749 
p35 74,08 26,157 ,235 ,751 
p36 73,56 27,558 -,031 ,760 
p37 73,68 26,304 ,241 ,751 
p38 74,72 26,532 ,175 ,754 
p39 74,60 28,286 -,220 ,768 
p40 74,60 27,551 -,034 ,761 
 
 
El cuadro anterior nos demuestra que el test en su totalidad presenta 
consistencia interna, la cual no se modifica significativamente ante la 
ausencia de alguno de los ítems. 
 
 
2.- Validez del Instrumento 
 
El criterio de validez del instrumento tiene que ver con la validez del 
contenido y la validez de construcción. La validez establece relación del 
instrumento con las variables que pretende medir y, la validez de 
construcción relaciona los ítems del cuestionario aplicado; con los 
basamentos teóricos y los Objetivos de la investigación para que exista 
consistencia y coherencia técnica..  
La validez de construcción o constructo del instrumento queda reforzada 
por la inclusión del mapa de variables que establece la conexión de cada 
ítem del cuestionario con el soporte teórico que le corresponde. 
La validez del test fue establecida averiguando la validez de constructo 
teniendo para tal fin como elemento de información al análisis de su 








DIMENSION 1 : AMBIENTE  INTERNO 
 
KMO y prueba de Bartlett 
  
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,516 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 




La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 
0,516, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar 
el análisis de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua 
al tamaño del instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de 
una sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la 
misma está asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante 
asociada a una probabilidad inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, 
por lo que se concluye que la correlación de la matriz no es una correlación 
de identidad. Es decir, que los ítems están asociados hacia la medición de 




El método de Comunalidad nos permite extraer la proporción de varianza 
explicada por los factores de cada item, valores pequeños indican que el 
ítem estudiado no debería ser tomado en cuenta para el análisis final. La 
comunalidad expresa la parte de cada variable (su variabilidad) que puede 
ser explicada por los factores comunes a todas ellas, es decir, aquellos que 





1.- Al realizar diversas actividades en su I.E. éstas le manifiestan 
conformidad con su labor 
0,929 
2.- Percibe que sus colegas sienten conformidad con la labor que 
realizan en su I.E. 
0,910 
3.- Usted y sus colegas realizan trabajos productivos a favor de su 
I.E. 
0,827 
4.- Se siente cómodo trabajando en equipo 0,881 
5.- Se siente mal, cuando su trabajo no ha sido tomado en cuenta 
por sus colegas y directivos. 
0,900 
6.- Acostumbra laborar más allá de su horario normal, para la 
mejora de su I.E.  
0,823 
7.- Los conflictos sucedidos entre los directivos y docentes 
generalmente contribuyen a la mala gestión de su I.E 
0,761 
8.- En caso que usted este en problemas, hace uso para su derecho 
de la solidaridad de sus colegas. 
0,736 
9.- Se manifiesta la cordialidad entre los docentes de su I.E. 0,839 
10.- Busca establecer nuevas relaciones con los directivos, 
docentes, padres de familia y alumnos. 
0,780 
11.- Apoya la labor docente, ante la ausencia de éste en su I.E. 0,881 
12.- Se identifica con la gestión del director 0,804 
13.- Ante un problema relevante, propicia el consenso entre 
directivos y docentes. 
0,662 
14.- Los docentes y directivos son distantes y contradictorios con 
usted 
0,902 
(Método de extracción: Análisis de Componentes principales.) 
 
 
Se puede apreciar que todos los ítems tienen valores altos de extracción 
(valores superiores a 0,4). Indicándonos que se puede inferir el buen nivel de 
la calidad grupal en el interior de cada factor 
 
 
Varianza total explicada 
 
El método de Análisis de Componentes Principales, se forma una 
combinación lineal de las variables observadas. El primer componente 
principal es la combinación que da cuenta de la mayor cantidad de la 
varianza en la muestra. El segundo componente principal responde a la 
siguiente cantidad de varianza inmediatamente inferior a la primera y no está 
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correlacionado con el primero. Así sucesivamente los componentes explican 
proporciones menores de la varianza de la muestra total. 
 
Valores superiores a 20% en el primer componente expresan unicidad de 
componentes en la dimensión 
 
   
 
Componente Autovalores iniciales 
Sumas de las saturaciones al 
cuadrado de la extracción 
  Total 










5,638 40,270 40,270 5,638 40,270 40,270 
 
2 
2,771 19,793 60,063 2,771 19,793 60,063 
 
3 
2,007 14,334 74,397 2,007 14,334 74,397 
 
4 
1,217 8,693 83,090 1,217 8,693 83,090 
 
5 
0,670 4,789 87,879 0,670 4,789 87,879 
Método de extracción: Análisis de Componentes principales. 
 
 
El resultado de la prueba nos muestra que sólo un componente o factor es 
capaz de explicar el 40,270% del total de la varianza de la variable que 
medirá el presente instrumento. 
El total, también conocido como valor principal o eigenvalue es igual a 
5,638, alto si se tiene en cuenta el numero de ítems que componen el 
instrumento el cual es de 40 preguntas, este resultado nos indica que todos 
los ítems del instrumento tienen por finalidad la medición de una sola 




El instrumento de medición en su dimensión: AMBIENTE INTERNO  
presenta unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente 
vinculados y la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y 
que cada uno de sus ítems buscan la medición de una sola dimensión, es 
decir que existe unicidad de los ítems. 
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DIMENSION 2 : COMUNICACION 
 
KMO y prueba de Bartlett 
  
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,546 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 





La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 
0,546, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar 
el análisis de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua 
al tamaño del instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de 
una sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la 
misma está asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante 
asociada a una probabilidad inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, 
por lo que se concluye que la correlación de la matriz no es una correlación 
de identidad. Es decir, que los ítems están asociados hacia la medición de 





El método de Comunalidad nos permite extraer la proporción de varianza 
explicada por los factores de cada item, valores pequeños indican que el 
ítem estudiado no debería ser tomado en cuenta para el análisis final. La 
comunalidad expresa la parte de cada variable (su variabilidad) que puede 
ser explicada por los factores comunes a todas ellas, es decir, aquellos que 





15.- Limitan su participación y la de sus colegas en la toma de 
decisiones en su I.E. 
0,821 
16.- En situaciones adversas espera que un directivo tome las 
decisiones 
0,821 
17.- Se estimula el esfuerzo, la creatividad de los docentes frente a 
situaciones adversas, por parte de los directivos. 
0,844 
18.- Usted y sus colegas se incomodan por la cantidad de 
documentos que le remiten los directivos 
0,870 
19.- Admite haber contribuido lo necesario a favor de su I.E. para 
ser reconocido por los directivos y colegas 
0,870 
20.- Se le motiva para ser innovador, en el desarrollo de estrategias 
educativas a favor de su I.E. 
0,870 
21.- La labor de los docentes es reconocida plenamente por los 
directivos de su I.E. 
0,898 
22.- El director o directivos generalmente dan a conocer los logros, 
beneficios, dificultades y proyectos que tiene su I.E. 
0,902 
23.- En su trabajo docente, se siente presionado cada vez más, por 
parte de los directivos 
0,879 
24.- Reclama a los directivos, por una acción en relación a su labor. 0,904 
25.- Usted reacciona rápidamente ante las críticas y quejas vertidas 
en su trabajo laboral. 
0,840 
26.- Ante un problema relevante, propicia  el consenso entre 
directivos y docentes 
0,927 
27.- El director generalmente toma en cuenta sus decisiones 0,880 
28.- La fluidez y la comunicación contribuyen a mejorar la gestión 
de su I.E. 
0,904 
(Método de extracción: Análisis de Componentes principales.) 
 
 
Se puede apreciar que todos los ítems tienen valores altos de extracción 
(valores superiores a 0,4). Indicándonos que se puede inferir el buen nivel de 
la calidad grupal en el interior de cada factor 
 
Varianza total explicada 
 
El método de Análisis de Componentes Principales, se forma una 
combinación lineal de las variables observadas. El primer componente 
principal es la combinación que da cuenta de la mayor cantidad de la 
varianza en la muestra. El segundo componente principal responde a la 
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siguiente cantidad de varianza inmediatamente inferior a la primera y no está 
correlacionado con el primero. Así sucesivamente los componentes explican 
proporciones menores de la varianza de la muestra total. 
Valores superiores a 20% en el primer componente expresan unicidad de 
componentes en la dimensión 
   
 
Componente Autovalores iniciales 
Sumas de las saturaciones al 
cuadrado de la extracción 
  Total 










8,118 57,985 57,985 8,118 57,985 57,985 
 
2 
2,668 19,056 77,041 2,668 19,056 77,041 
 
3 
1,444 10,317 87,358 1,444 10,317 87,358 
 
4 
0,539 3,847 91,205 0,539 3,847 91,205 
 
5 
0,367 2,623 93,828 0,367 2,623 93,828 




El resultado de la prueba nos muestra que sólo un componente o factor es 
capaz de explicar el 57,985% del total de la varianza de la variable que 
medirá el presente instrumento. 
El total, también conocido como valor principal o eigenvalue es igual a 
8,118, alto si se tiene en cuenta el numero de ítems que componen el 
instrumento el cual es de 40 preguntas, este resultado nos indica que todos 
los ítems del instrumento tienen por finalidad la medición de una sola 




El instrumento de medición en su dimensión: COMUNICACION   presenta 
unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente 
vinculados y la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y 
que cada uno de sus ítems buscan la medición de una sola dimensión, es 




DIMENSION 3 : ORGANIZACION 
 
KMO y prueba de Bartlett 
  
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,675 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 





La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 
0,675 como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar 
el análisis de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua 
al tamaño del instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de 
una sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la 
misma está asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante 
asociada a una probabilidad inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, 
por lo que se concluye que la correlación de la matriz no es una correlación 
de identidad. Es decir, que los ítems están asociados hacia la medición de 




El método de Comunalidad nos permite extraer la proporción de varianza 
explicada por los factores de cada item, valores pequeños indican que el 
ítem estudiado no debería ser tomado en cuenta para el análisis final. La 
comunalidad expresa la parte de cada variable (su variabilidad) que puede 
ser explicada por los factores comunes a todas ellas, es decir, aquellos que 




29.- Demuestra responsabilidad con las tareas que le asignan los 
directivos de su I.E. 
0,926 
30.- Ante algunas situaciones o hechos suscitados en su I.E. se 
hace responsable de los mismos 
0,766 
31.- Los directivos resuelven los problemas, en lugar de 
responsabilizarlos a usted, o  a sus colegas  
0,678 
32.- Se siente incomodo(a) cuando sus colegas o directivos, no 
cumplen con sus obligaciones, dentro de su I.E. 
0,905 
33.- Al generarse rivalidades entre los docentes y directivos, usted 
de adhiere a uno de ellos 
0,892 
34.- En caso de estar en problemas, hace uso a su favor de la 
normatividad pedagógica vigente. 
0,935 
35.- El compromiso y la mística laboral contribuyen 
fundamentalmente a la eficiencia de su I.E.  
0,599 
36.- Cree usted que el nivel de gestión de los directivos, contribuyen 
en la calidad de la I.E. 
0,596 
37.- A su parecer la gestión de su I.E. se improvisa 0,827 
38.- El director crea un atmósfera de confianza entre todos los 
docentes  
0,847 
39.- Reconoce la capacidad pedagógica y de gestión de sus 
directivos 
0,483 
40.- Desinteresadamente apoya tareas administrativas, 
pedagógicas extracurriculares a favor de su I.E. 
0,932 
(Método de extracción: Análisis de Componentes principales.) 
 
 
Se puede apreciar que todos los ítems tienen valores altos de extracción 
(valores superiores a 0,4). Indicándonos que se puede inferir el buen nivel de 
la calidad grupal en el interior de cada factor 
 
Varianza total explicada 
 
El método de Análisis de Componentes Principales, se forma una 
combinación lineal de las variables observadas. El primer componente 
principal es la combinación que da cuenta de la mayor cantidad de la 
varianza en la muestra. El segundo componente principal responde a la 
siguiente cantidad de varianza inmediatamente inferior a la primera y no está 
correlacionado con el primero. Así sucesivamente los componentes explican 
proporciones menores de la varianza de la muestra total. 
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Valores superiores a 20% en el primer componente expresan unicidad de 
componentes en la dimensión 
  
 
Componente Autovalores iniciales 
Sumas de las saturaciones al 
cuadrado de la extracción 
  Total 










4,950 41,251 41,251 4,950 41,251 41,251 
 
2 
3,424 28,532 69,783 3,424 28,532 69,783 
 
3 
1,012 8,430 78,213 1,012 8,430 78,213 
 
4 
0,801 6,676 84,888 0,801 6,676 84,888 
 
5 
0,601 5,006 89,894 0,601 5,006 89,894 
Método de extracción: Análisis de Componentes principales. 
 
 
El resultado de la prueba nos muestra que sólo un componente o factor es 
capaz de explicar el 41,251% del total de la varianza de la variable que 
medirá el presente instrumento. 
El total, también conocido como valor principal o eigenvalue es igual a 
4,950, alto si se tiene en cuenta el numero de ítems que componen el 
instrumento el cual es de 40  preguntas, este resultado nos indica que 
todos los ítems del instrumento tienen por finalidad la medición de una sola 




El instrumento de medición en su dimensión: ORGANIZACION  presenta 
unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente 
vinculados y la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y 
que cada uno de sus ítems buscan la medición de una sola dimensión, es 







INSTRUMENTO No 2: GESTION  PEDAGOGICA 
 
 
 I.- Estadísticos de fiabilidad:   
 




El coeficiente Alfa obtenido es de 0.794, lo cual permite decir que el Test 
en su versión de 34 ítems tiene una  Alta  Confiabilidad. 
Existe la posibilidad de determinar si al excluir algún ítem o pregunta de la 
encuesta aumente o disminuya el nivel de confiabilidad interna que 
presenta el test, esto nos ayudaría a mejorar la construcción de las 
preguntas u oraciones que utilizaremos para capturar la opinión o posición 




 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 






Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
p1 111.66 61.739 .304 .788 
p2 111.64 63.460 .106 .795 
p3 111.78 58.991 .505 .779 
p4 112.10 63.071 .104 .796 
p5 112.30 63.480 .038 .801 
p6 111.92 59.381 .444 .782 
p7 111.82 66.191 -.184 .806 
p8 111.76 58.635 .608 .776 
p9 112.46 60.376 .308 .788 
p10 112.06 60.058 .330 .787 
p11 111.94 61.935 .249 .790 
p12 112.00 60.204 .297 .788 
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p13 112.00 63.347 .104 .795 
p14 111.94 59.241 .543 .779 
p15 112.08 61.830 .310 .788 
p16 111.94 61.200 .273 .789 
p17 111.74 61.992 .313 .788 
p18 111.68 61.202 .363 .786 
p19 111.78 64.747 -.041 .799 
p20 112.12 57.618 .517 .777 
p21 112.16 55.933 .677 .769 
p22 112.40 60.735 .227 .792 
p23 112.14 64.653 -.045 .803 
p24 111.70 56.786 .746 .769 
p25 111.94 60.507 .403 .784 
p26 112.06 59.160 .519 .779 
p27 111.96 59.590 .478 .781 
p28 111.68 62.957 .159 .793 
p29 111.88 62.679 .182 .792 
p30 111.64 66.439 -.262 .804 
p31 111.88 63.251 .076 .798 
p32 112.26 58.604 .621 .776 
p33 111.72 61.838 .337 .787 
p34 112.08 62.728 .133 .795 
 
 
El cuadro anterior nos demuestra que el test en su totalidad presenta 
consistencia interna, la cual no se modifica significativamente ante la 
ausencia de alguno de los ítems. 
 
2.- Validez del Instrumento 
El criterio de validez del instrumento tiene que ver con la validez del 
contenido y la validez de construcción. La validez establece relación del 
instrumento con las variables que pretende medir y, la validez de 
construcción relaciona los ítems del cuestionario aplicado; con los 
basamentos teóricos y los Objetivos de la investigación para que exista 
consistencia y coherencia técnica..  
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La validez de construcción o constructo del instrumento queda reforzada 
por la inclusión del mapa de variables que establece la conexión de cada 
ítem del cuestionario con el soporte teórico que le corresponde. 
La validez del test fue establecida averiguando la validez de constructo 
teniendo para tal fin como elemento de información al análisis de su 
estructura por medio de un análisis factorial exploratorio.  
 
 
DIMENSION 1 :  PLANIFICACION 
 
KMO y prueba de Bartlett 
 
 
 Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,533 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 





La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 
0,533, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar 
el análisis de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua 
al tamaño del instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de 
una sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la 
misma está asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante 
asociada a una probabilidad inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, 
por lo que se concluye que la correlación de la matriz no es una correlación 
de identidad. Es decir, que los ítems están asociados hacia la medición de 





El método de Comunalidad nos permite extraer la proporción de varianza 
explicada por los factores de cada item, valores pequeños indican que el 
ítem estudiado no debería ser tomado en cuenta para el análisis final. La 
comunalidad expresa la parte de cada variable (su variabilidad) que puede 
ser explicada por los factores comunes a todas ellas, es decir, aquellos que 
consideramos como parte de la dimensión de estudio. 
 Extracción 
1.- Elabora su programación anual diversificando de acuerdo a las 
necesidades del alumno. 
0,670 
2.- Elabora las unidades didácticas teniendo en cuenta el perfil de 
los alumnos de la I.E. 
0,794 
3.- Presenta diariamente sus sesiones de aprendizajes. 0,930 
4.- Realiza el diagnóstico de la problemática  pedagógica en el 
marco del PEI. 
0,606 
5.- Realiza un análisis de los objetivos estratégicos del PEI. 0,595 
6.- Identifica las capacidades y competencias en el marco del DCB  0,533 
7.- Adecua y diversifica los contenidos por áreas, ciclos y grados 0,797 
8.- Colabora en la planificación y organización de la diversificación 
curricular 
0,673 
9.- Formula su plan modular en relación al PCI y PEI 0,746 
10.- Cumple con la entrega de su programación curricular en la 
fecha indicada 
0,790 
11.- Adecua los temas al nivel de su dominio metodológico 0,597 
12.- Programa las unidades didácticas oportunamente 0,892 




Se puede apreciar que todos los ítems tienen valores altos de extracción 
(valores superiores a 0,4). Indicándonos que se puede inferir el buen nivel de 







Varianza total explicada 
 
El método de Análisis de Componentes Principales, se forma una 
combinación lineal de las variables observadas. El primer componente 
principal es la combinación que da cuenta de la mayor cantidad de la 
varianza en la muestra. El segundo componente principal responde a la 
siguiente cantidad de varianza inmediatamente inferior a la primera y no 
está correlacionado con el primero. Así sucesivamente los componentes 
explican proporciones menores de la varianza de la muestra total. 
Valores superiores a 20% en el primer componente expresan unicidad de 
componentes en la dimensión 
 
 
Componente Autovalores iniciales 
Sumas de las saturaciones al 
cuadrado de la extracción 
  Total 










2,896 24,135 24,135 2,896 24,135 24,135 
2 
 
2,363 19,690 43,825 2,363 19,690 43,825 
3 
 
1,827 15,228 59,053 1,827 15,228 59,053 
4 
 
1,536 12,804 71,856 1,536 12,804 71,856 
5 
 
0,947 7,893 79,749 0,947 7,893 79,749 




El resultado de la prueba nos muestra que sólo un componente o factor es 
capaz de explicar el 24,135% del total de la varianza de la variable que 
medirá el presente instrumento. 
El total, también conocido como valor principal o eigenvalue es igual a 
2,896 alto si se tiene en cuenta el numero de ítems que componen el 
instrumento el cual es de 34 preguntas, este resultado nos indica que todos 
los ítems del instrumento tienen por finalidad la medición de una sola 







El instrumento de medición en su dimensión: PLANIFICACION  presenta 
unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente 
vinculados y la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y 
que cada uno de sus ítems buscan la medición de una sola dimensión, es 
decir que existe unicidad de los ítems. 
 
DIMENSION 2 :  EJECUCION 
 
KMO y prueba de Bartlett 
 
 Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,551 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 




La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 
0,551, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar 
el análisis de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua 
al tamaño del instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de 
una sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la 
misma está asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante 
asociada a una probabilidad inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, 
por lo que se concluye que la correlación de la matriz no es una correlación 
de identidad. Es decir, que los ítems están asociados hacia la medición de 








El método de Comunalidad nos permite extraer la proporción de varianza 
explicada por los factores de cada item, valores pequeños indican que el 
ítem estudiado no debería ser tomado en cuenta para el análisis final. La 
comunalidad expresa la parte de cada variable (su variabilidad) que puede 
ser explicada por los factores comunes a todas ellas, es decir, aquellos que 
consideramos como parte de la dimensión de estudio. 
 
 Extracción 
13.- Organiza a sus alumnos en equipos de trabajo 0,747 
14.- Motiva y controla los trabajos en equipo 0,726 
15.- Propicia un ambiente de clase agradable 0,717 
16.- La interrelación con los alumnos es cordial 0,704 
17.- Desarrolla sus clases en forma secuencial y clara 0,766 
18.- Demuestra dominio de su especialidad 0,480 
19.- Promueve y recoge saberes previos de sus alumnos 0,712 
20.- Elabora materiales educativos para cada tema que realiza 0,777 
21.- Utiliza los recursos y materiales adecuadamente 0,712 
22.- Utiliza los Tics para el desarrollo de sus clases 0,484 
23.- Realiza actividades significativas en su área 0,420 
24.- Utiliza ejemplos e ilustraciones para dar mayor objetividad al 
aprendizaje 
0,761 
25.- Emplea diversas estrategias metodológicas en clase 0,764 




Se puede apreciar que todos los ítems tienen valores altos de extracción 
(valores superiores a 0,4). Indicándonos que se puede inferir el buen nivel de 







Varianza total explicada 
 
El método de Análisis de Componentes Principales, se forma una 
combinación lineal de las variables observadas. El primer componente 
principal es la combinación que da cuenta de la mayor cantidad de la 
varianza en la muestra. El segundo componente principal responde a la 
siguiente cantidad de varianza inmediatamente inferior a la primera y no 
está correlacionado con el primero. Así sucesivamente los componentes 
explican proporciones menores de la varianza de la muestra total. 
Valores superiores a 20% en el primer componente expresan unicidad de 




Componente Autovalores iniciales 
Sumas de las saturaciones al 
cuadrado de la extracción 
  Total 










3,158 24,293 24,293 3,158 24,293 24,293 
2 
 
2,122 16,325 40,619 2,122 16,325 40,619 
3 
 
1,912 14,707 55,326 1,912 14,707 55,326 
4 
 
1,577 12,129 67,453 1,577 12,129 67,453 
5 
 
0,958 7,373 74,828 0,958 7,373 74,828 
Método de extracción: Análisis de Componentes principales. 
 
 
El resultado de la prueba nos muestra que sólo un componente o factor es 
capaz de explicar el 24,293% del total de la varianza de la variable que 
medirá el presente instrumento. 
El total, también conocido como valor principal o eigenvalue es igual a 
3,158 alto si se tiene en cuenta el número de ítems que componen el 
instrumento el cual es de 34 preguntas, este resultado nos indica que todos 
los ítems del instrumento tienen por finalidad la medición de una sola 







El instrumento de medición en su dimensión: EJECUCION presenta 
unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente 
vinculados y la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y 
que cada uno de sus ítems buscan la medición de una sola dimensión, es 
decir que existe unicidad de los ítems. 
 
 
DIMENSION 3 :  EVALUACION 
 
KMO y prueba de Bartlett 
 
 Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,605 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 




La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 
0,605, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar 
el análisis de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua 
al tamaño del instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de 
una sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la 
misma está asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante 
asociada a una probabilidad inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, 
por lo que se concluye que la correlación de la matriz no es una correlación 
de identidad. Es decir, que los ítems están asociados hacia la medición de 







El método de Comunalidad nos permite extraer la proporción de varianza 
explicada por los factores de cada item, valores pequeños indican que el 
ítem estudiado no debería ser tomado en cuenta para el análisis final. La 
comunalidad expresa la parte de cada variable (su variabilidad) que puede 
ser explicada por los factores comunes a todas ellas, es decir, aquellos que 
consideramos como parte de la dimensión de estudio. 
 
 Extracción 
26.- Utiliza instrumentos de evaluación actualizados 0,718 
27.- Realiza adecuadamente la evaluación teniendo en cuenta el 
nivel de aprendizaje de cada alumno 
0,738 
28.- Evalúa con frecuencia las actividades del alumno 0,679 
29.- Considera los resultados de la evaluación para tomar nuevas 
decisiones 
0,595 
30.- Utiliza su registro auxiliar para estimular la participación de los 
alumnos 
0,700 
31.- Hace conocer oportunamente los resultados de la evaluación 0,706 
32.- Utiliza técnicas e instrumentos de evaluación formativos 0,695 
33.- Los criterios y procedimientos de evaluación son claros 0,471 
34.-Las evaluaciones están pensados para verificar 
fundamentalmente el grado de aprendizaje de los alumnos 
0,698 




Se puede apreciar que todos los ítems tienen valores altos de extracción 
(valores superiores a 0,4). Indicándonos que se puede inferir el buen nivel de 
la calidad grupal en el interior de cada factor 
 
Varianza total explicada 
 
El método de Análisis de Componentes Principales, se forma una 
combinación lineal de las variables observadas. El primer componente 
principal es la combinación que da cuenta de la mayor cantidad de la 
varianza en la muestra. El segundo componente principal responde a la 
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siguiente cantidad de varianza inmediatamente inferior a la primera y no 
está correlacionado con el primero. Así sucesivamente los componentes 
explican proporciones menores de la varianza de la muestra total. 
Valores superiores a 20% en el primer componente expresan unicidad de 
componentes en la dimensión 
 
 
Componente Autovalores iniciales 
Sumas de las saturaciones al 
cuadrado de la extracción 
  Total 










2,855 31,723 31,723 2,855 31,723 31,723 
2 
 
1,915 21,282 53,005 1,915 21,282 53,005 
3 
 
1,228 13,649 66,654 1,228 13,649 66,654 
4 
 
0,924 10,265 76,919 0,924 10,265 76,919 
5 
 
0,633 7,033 83,952 0,633 7,033 83,952 
Método de extracción: Análisis de Componentes principales. 
 
 
El resultado de la prueba nos muestra que sólo un componente o factor es 
capaz de explicar el 31,723% del total de la varianza de la variable que 
medirá el presente instrumento. 
El total, también conocido como valor principal o eigenvalue es igual a 
2,855 alto si se tiene en cuenta el número de ítems que componen el 
instrumento el cual es de 34 preguntas, este resultado nos indica que todos 
los ítems del instrumento tienen por finalidad la medición de una sola 




El instrumento de medición en su dimensión: EVALUACION presenta 
unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente 
vinculados y la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y 
que cada uno de sus ítems buscan la medición de una sola dimensión, es 
decir que existe unicidad de los ítems. 
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4.2. TRATAMIENTO  ESTADISTICO  E  INTERPRETACION DE CUADROS 
 
 
4.2.1. Análisis Cuantitativo y cualitativo de las variables 
 
VARIABLE  I : CLIMA INSTITUCIONAL  
 

























36 72.0 72.0 
Medio 
 
12 24.0 96.0 
Alto 
 







De la  tabla y del grafico adjunto podemos observar lo siguiente: del total de  
la muestra investigada en los Docentes de las instituciones educativas del 
nivel primario que el 72% tienen un Bajo Ambiente Interno, el 24% de los 
docentes de las instituciones educativas   tienen una Regular o Medio 
Ambiente Interno y el 4% de los de los docentes de las instituciones 
educativas   tienen un Alto Ambiente Interno 
 
DIMENSION 2: COMUNICACION 
 





2 4.0 4.0 
Medio 
 
42 84.0 88.0 
Alto 
 
























De la  tabla y del grafico adjunto podemos observar lo siguiente: del total de  
la muestra investigada en los Docentes de las instituciones educativas del 
nivel primario que el 4% mantienen una Baja Comunicación, el 84% de los 
docentes de las instituciones educativas   mantienen una Regular o Media 
Comunicación y el 12% de los de los docentes de las instituciones educativas   
mantienen una Alta Comunicación. 
 








12 24,0 24,0 
Medio 
 
35 70,0 94,0 
Alto 
 























De la  tabla y del grafico adjunto podemos observar lo siguiente: del total de  
la muestra investigada en los Docentes de las instituciones educativas del 
nivel primario que el 24% tienen una Baja Organización, el 70% de los 
docentes de las instituciones educativas tienen una Regular o Media 
Organización  y el 6% de los de los docentes de las instituciones educativas   
tienen una Alta Organización. 
 
VARIABLE  II : GESTION  PEDAGOGICA 
 








3 6,0 6,0 
Medio 
 
9 18,0 24,0 
Alto 
 





















De la  tabla y del grafico adjunto podemos observar lo siguiente: del total de  
la muestra investigada en las instituciones educativas del nivel primario que el 
6% de los docentes  tienen una Baja Planificación, el 18% de los docentes de 
las instituciones educativas tienen una Regular o Media Planificación  y el 
76% de los de los docentes de las instituciones educativas   tienen una Alta 
Planificación. 
 








5 10,0 10,0 
Medio 
 
20 40,0 50,0 
Alto 
 























De la  tabla y del grafico adjunto podemos observar lo siguiente: del total de  
la muestra investigada en las instituciones educativas del nivel primario que el 
10% de los docentes  tienen una Baja Ejecución de la gestión, el 40% de los 
docentes de las instituciones educativas tienen una Regular o Media 
Ejecución de la gestión  y el 50% de los de los docentes de las instituciones 
educativas   tienen una Alta Ejecución de la gestión. 
 








9 18,0 18,0 
Medio 
 
20 40,0 58,0 
Alto 
 























De la  tabla y del grafico adjunto podemos observar lo siguiente: del total de  
la muestra investigada en las instituciones educativas del nivel primario que el 
18% de los docentes  tienen una Baja Evaluación de la gestión, el 40% de los 
docentes de las instituciones educativas tienen una Regular o Media 
Evaluación de la gestión  y el 42% de los de los docentes de las instituciones 
educativas   tienen una Alta Evaluación  de la gestión. 
 
4.2.2.  PRUEBA  DE  NORMALIDAD 
 























































Shapiro-Wilk W test   for normal data 
 
Variable                Obs      W               V      Z        Prob>z 
Clima Instit.           50  0.75741 11.400  5.192      0.0000 
 
 




































































Shapiro-Wilk W test   for normal data 
 
Variable            Obs       W               V          z  Prob>z 
      





PRUEBA DE HIPOTESIS DE LA NORMALIDAD 
 
H0: Los datos de las variables Cima Institucional  y Gestión Pedagógica, si 
provienen de una población con distribución normal. 
 
H1: Los datos de las variables Cima Institucional  y Gestión Pedagógica, no 
provienen de una población con distribución normal. 
 
 
Luego del análisis respectivo del Diagrama de Cajas y Bigotes, Histograma 
con curva Normal y el análisis estadístico de normalidad de Shapiro Wilk 
(Estadístico Stata) a ambas variables (Clima Institucional(V1) y Gestión 
Pedagógica (V2) ) podemos observar que ambas variables tienen un nivel de 
probabilidad  de (V1 p-valor=0,0000  y   V2  p-valor=0,00016)  ambas 
menores al nivel de significancia de 0,05,a pesar de esto por ser variables del 
tipo categóricas se aplicara una prueba no Paramétrica; para nuestro caso 
















4.2.3. PRUEBA DE HIPOTESIS 
 
 
4.2.3.1. HIPOTESIS ESPECÍFICAS 
 
 
H1: El Clima Institucional de las instituciones educativas del nivel 
Primario  es Bajo 





4 8.0 8.0 
Medio 
 
44 88.0 96.0 
Alto 
 


























De la  tabla y del grafico adjunto podemos observar lo siguiente: del total de  
la muestra investigada  en los Docentes de las instituciones educativas 
estatales del nivel Primario de la provincia de Caraveli con respecto a su 





Existen razones suficientes para inferir que: 
 
El Clima Institucional de las instituciones educativas del nivel 
Primario  de la provincia de Caraveli es Regular o Media 
 
 
H2 : La Gestión Pedagógica  de las instituciones educativas del nivel 
Primario  de la provincia de Caraveli es Baja. 
 
 





4 8.0 8.0 
Medio 
 
18 36.0 44.0 
Alto 
 
































De la  tabla y del gráfico adjunto podemos observar lo siguiente: del total de  
la muestra investigada  en los Docentes de las instituciones educativas 
estatales del nivel Primario de la provincia de Caraveli con respecto a su 





Existen razones suficientes para inferir que: 
 
La Gestión Pedagógica  de las instituciones educativas del nivel 






4.2.3.2. HIPOTESIS GENERAL 
 
 
Nivel inferencial: Análisis de correlación y prueba de hipótesis. 
 
 
Para saber si existe influencia entre el Clima Institucional y la  Gestión 
Pedagógica  en las instituciones educativas del nivel Primario de la 
provincia de Caraveli primero veremos si existe correlación para luego en 
función de esta ver su influencia. 
 
 
I.- Prueba de Hipótesis Correlaciónal: 
 
La correlación es una prueba de hipótesis que debe ser sometida a 
contraste y el coeficiente de correlación cuantifica la correlación entre dos 
variables, cuando esta exista. 
 
En este caso, se empleó el coeficiente de correlación “rho” de Spearman 
para datos agrupados, que mide la magnitud y dirección de la correlación 
entre variables continuas a nivel de intervalos y es el más usado en 
investigación psicológica, sociológica y educativa. Varía entre +1 
(correlación significativa positiva) y – 1 (correlación negativa perfecta). El 
coeficiente de correlación cero indica inexistencia de correlación entre las 
variables. Este coeficiente se halla estandarizado en tablas a niveles de 
significación de 0.05 (95% de confianza y 5% de probabilidad de error) y 












Magnitudes de correlación según valores del coeficiente de correlación 
“rho” de Spearman 
 
 
Valor del coeficiente Magnitud de correlación 
Entre  0.0 – 0.20 Correlación mínima 
Entre  0.20 – 0.40 Correlación baja 
Entre  0.40 -  0.60 Correlación Moderada 
Entre 0.60 – 0.80 Correlación buena 
Entre 0.80 – 1.00 Correlación muy buena 
 





Existe una relación directa y significativa entre el Clima Institucional y la 
Gestión Pedagógica de las instituciones educativas del nivel primario de 






No existe una relación directa y significativa entre el Clima Institucional 
y la Gestión Pedagógica de las instituciones educativas del nivel 

























Hp: El índice de correlación entre las variables será mayor o igual a 0.5. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será menor a 0.5 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0.05 
 
 




Zona de rechazo de la hipótesis nula: 15.0/  xyxy rhorho  
Nivel de confianza al 95% 




















Coeficiente de correlación 1,000 ,524 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
Gestión 
Pedagógica 
Coeficiente de correlación ,524 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
 
 
Del cuadro adjunto podemos observar que el p-valor = 0,000 (p < 0.05) por lo 
tanto rechazamos la hipótesis nula y podemos decir que existe correlación 







Existen razones suficientes para   rechazar la hipótesis nula por lo que se 
infiere que:  
 
 
Existe una relación directa y significativa entre el Clima Institucional y la 
Gestión Pedagógica de las instituciones educativas del nivel primario de 









Prueba de asociación de variables: 
 
Esta prueba consiste en verificar si existe influencia de una variable  hacia 
otra por medio del p valor y su comparación con el nivel de significancia. En 
este caso se procederá con el estadígrafo mediante el estadígrafo de Chi2 de 
Pearson. Al igual que otras pruebas  se establecen las hipótesis a contrastar: 
 
H1: El Clima Institucional influye de una manera  significativa en la 
Gestión Pedagógica de las instituciones educativas del nivel Primario de 
la provincia de Caraveli  
 
Ho: El Clima Institucional influye de una manera  significativa en la 
Gestión Pedagógica de las instituciones educativas del nivel Primario de 




















Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
 
 




  Valor gl 
Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 
51,461a 4 ,000 
N de casos válidos 
50     
a.  7 casillas (77.8%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia mínima esperada es ,16. 
 
El valor Chi – cuadrado de Pearson es de 51,461a con 4 grados de libertad 
superior al límite de zona de rechazo de hipótesis nula con valor de 





Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que se 
infiere que:  
 
El Clima Institucional influye de una manera  significativa en la Gestión 
Pedagógica de las instituciones educativas del nivel Primario de la 
provincia de Caraveli 
 
4.3. Discusión de los resultados 
 
 El instrumento de medición de la variable Clima Institucional presenta 
una Moderada Confiabilidad (α = 0,756) cada uno de sus ítems muestra  
consistencia interna, la cual nos permite decir que el instrumento en su 
versión de 40 items tiene  confiabilidad. 
 
 Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y la validación 
empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus ítems 





 El instrumento de medición de la variable Gestión Pedagógica de las 
instituciones educativas presenta una  Alta Confiabilidad y cada uno de sus 
ítems muestra  consistencia interna, la cual nos permite decir que el 
instrumento en su versión de 34  items tiene  confiabilidad. 
 
 Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y la validación 
empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus ítems 
buscan la medición de una sola variable, es decir que existe unicidad de los 
ítems. 
 
 Del cuadro de la dimensión Ambiente Interno (Variable: Clima 
Institucional)  podemos observar que del total de  la muestra investigada el 
72%  de los Docentes  vive en un Bajo Ambiente Interno, el 24% de los de 
los Docentes  vive en un Regular o Medio Ambiente Interno y el 4% de los 
Docentes  vive en un Alto Ambiente Interno 
 
 Del cuadro de la dimensión Comunicación (Variable: Clima Institucional)  
podemos observar que del total de  la muestra investigada el 4%  de los 
Docentes  tiene una Baja Comunicación, el 84% de los de los Docentes  
tiene  una Regular o Media Comunicación y el 12% de los Docentes  tiene 
una Alta Comunicación. 
 
 
 Del cuadro  de la dimensión Organización (Variable: Clima Institucional)  
podemos observar que del total de  la muestra investigada el 24%  de los 
Docentes  tiene una Baja Organización, el 70% de los de los Docentes  
tiene  una Regular o Media Organización y el 6% de los Docentes  tiene 
una Alta Organización. 
 
 
 Resumiendo todos estos cuadros podemos observar  que de la muestra 
investigada en  las Instituciones Educativas del nivel Primario de la 
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provincia de Caraveli en relación a la variable Clima Institucional se 
determina que   el 8%  de los docentes viven en un Clima Institucional Bajo, 
el 88% de los docentes viven en un Clima Institucional Regular o Medio, y 
el  4 %  de los docentes viven en un Clima Institucional Alto. 
 
 Del cuadro de la dimensión Planificación (Variable: Gestión Pedagógica)  
podemos observar que del total de  la muestra investigada el 8%  de los 
docentes tiene una Baja Planificación de la gestión, el 18% de los docentes 
tiene una Regular o Media Planificación de la gestión y el 76% de los 
docentes tiene una Alta Planificación de la gestión 
 
 Del cuadro de la dimensión Ejecución (Variable: Gestión Pedagógica) 
podemos observar que del total de  la muestra investigada el 10%  de los 
docentes tiene una Baja Ejecución de la gestión, el 40% de los docentes 
tiene una Regular o Media Ejecución de la gestión y el 50% de los 
docentes tiene una Alta Ejecución de la gestión. 
 
 Del cuadro de la dimensión Evaluación (Variable: Gestión Pedagógica) 
podemos observar que del total de  la muestra investigada el 18%  de los 
docentes tiene un Bajo manejo de la Evaluación, el 40% de los docentes 
tienen una Regular o Media manejo de la Evaluación y el 56% de los 
docentes tiene un Alto manejo de la Evaluación. 
 
 Resumiendo todos estos cuadros podemos observar  que de la muestra 
investigada en  las Instituciones Educativas del nivel Primario de la 
provincia de Caraveli en relación a la variable Gestión Pedagógica se 
determina que en  el 8% de los docentes tienen una Baja Gestión 
Pedagógica, el 36% de los docentes tiene un Regular o Media Gestión 
Pedagógica y el  42 %  de los docentes tienen una Alta Gestión 
Pedagógica. 
 
 Las variables presentan distribuciones no simétricas, por lo que para 
efectuar la prueba de hipótesis correlacional entre las variables se deberá 
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utilizar el estadígrafo  de correlación “Rho de Spearman ” que está 
diseñado para estadística no paramétrica. 
 
 Existe una  Correlación  Moderada entre las variables  ( Rho=0.524) a 
un nivel de significancia bilateral de 0.05, es decir a una confianza del 95%. 
Como el nivel crítico es menor que el nivel de significación establecido 
existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula y concluimos 
que existe relación lineal significativa entre las variables. 
 
 Si elevamos al cuadrado el coeficiente de correlación obtenemos 
0.274576, es decir que la variable “Clima Institucional” puede explicar  el 
27%  del comportamiento de la variable “Gestión Pedagógica”. 
 
 El valor Chi – cuadrado  es de 51,461a con 4 grados de libertad 
superior al límite de zona de rechazo de hipótesis nula con valor de 
significancia de 0,000 inferior a 0.05 por lo tanto se rechaza la hipótesis 





















1.- La prueba utilizada en la presente investigación sobre Clima Institucional  y 
Gestión Pedagógica de las instituciones educativas del nivel primario  presentan 
validez y confiabilidad de acuerdo a los análisis estadísticos realizados. 
 
 
2.- Los resultados de la investigación han reportado la existencia de una relación 
positiva estadísticamente significativa (Rho = 0.524) entre la variable: Clima 
Institucional con la variable: Gestión Pedagógica  (p – valor = 0.000 < 0.05) al 5% 
de significancia bilateral, lo que demuestra que los resultados pueden ser 
generalizados a la población de estudio.  
 
 
3.- En el presente trabajo  de investigación se ha podido comprobar que el 27% 
de la Gestión Pedagógica de los Docentes  de las Instituciones educativas del 
nivel Primario de la provincia de Caraveli va a depender del Clima Institucional. 
 
 
4.- Se puede concluir que el nivel de Ambiente Interno que viven los Docentes es 
Bajo. 
 
5.- Se ha podido comprobar que el Clima Institucional de las instituciones educativas 
del nivel Primario de la provincia de Caraveli es Regular o Medio. 
 
 
6.- Se ha podido comprobar que la Gestión Pedagógica de los Docentes de las 





7.-  En términos generales, los resultados obtenidos nos indican que la Hipótesis 
general de investigación ha sido contundentemente aceptada, esto es que:  
El Clima Institucional influye de una manera  significativa en la Gestión 

































Del análisis de los resultados de la presente investigación, surgen  algunas 
recomendaciones que creemos pertinente formular: 
 
 
 Se debe continuar efectuando investigaciones referentes a la variable Clima 
Institucional  ya que está vinculada de manera estrecha y directa con la Gestión 
Pedagógica de los Docentes. 
 
 Sería pertinente fomentar talleres, charlas y programas de reflexión y 
optimización  entre los integrantes de la comunidad educativa  para sensibilizarlos 
acerca de la necesidad urgente de un  buen Clima Institucional entre todos los 
integrantes de nuestras Instituciones educativas. 
 
 Es necesario seguir incentivando a los Docentes  de nuestras Instituciones 
educativas a tener una mejor Gestión Pedagógica ya que nuestra sociedad está 
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CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA INSTITUCIONAL 
Estimados colega, el presente cuestionario tiene por finalidad la obtención de información 
acerca del  CLIMA INSTITUCIONAL   
 
En tal sentido apelo a su colaboración y le solicito que usted responda el siguiente 
cuestionario con total sinceridad, considerando que el mismo no constituye un examen de 
conocimiento. 
 
INSTRUCCIONES: El cuestionario presenta un conjunto de características del Clima 
Organizacional, que desea  evaluarse, cada una de ellas va seguida de tres posibles 
alternativas de respuestas que se debe calificar, Siempre(S); Algunas Veces(AV) y 
Nunca(N). Responda indicando la alternativa elegida y teniendo en cuenta que no existen 
puntos en contra. 
 
I.- Datos Generales: 
1.- Institución Educativa donde labora:……………………………………………… 
2.- Especialidad………………………………………………………………………… 
3.- Tiempo de servicio…………………………………………………………………. 
4.- Condición laboral: …………………………………………………………………. 
5.- Sexo: M (  ) ; F (  ) 
Nº ITEMS S AV N 
 AMBIENTE INTERNO    
01 Al realizar diversas actividades en su I.E. éstas le manifiestan conformidad con su 
labor 
   
02 Percibe que sus colegas sienten conformidad con la labor que realizan en su I.E.    
03 Usted y sus colegas realizan trabajos productivos a favor de su I.E.    
04 Se siente cómodo trabajando en equipo    
05 Se siente mal, cuando su trabajo no ha sido tomado en cuenta por sus colegas y 
directivos. 
   
06 Acostumbra laborar más allá de su horario normal, para la mejora de su I.E.     
07 Los conflictos sucedidos entre los directivos y docentes generalmente contribuyen a 
la mala gestión de su I.E 
   
08 En caso que usted este en problemas, hace uso para su derecho de la solidaridad 
de sus colegas. 
   
09 Se manifiesta la cordialidad entre los docentes de su I.E.    
10 Busca establecer nuevas relaciones con los directivos, docentes, padres de familia 
y alumnos. 
   
11 Apoya la labor docente, ante la ausencia de éste en su I.E.    
12 Se identifica con la gestión del director    
13 Ante un problema relevante, propicia el consenso entre directivos y docentes.    




 COMUNICACIÓN    
15 Limitan su participación y la de sus colegas en la toma de decisiones en su I.E.    
16 En situaciones adversas espera que un directivo tome las decisiones    
17 Se estimula el esfuerzo, la creatividad de los docentes frente a situaciones 
adversas, por parte de los directivos. 
   
18 Usted y sus colegas se incomodan por la cantidad de documentos que le remiten 
los directivos 
   
19 Admite haber contribuido lo necesario a favor de su I.E. para ser reconocido por los 
directivos y colegas 
   
20 Se le motiva para ser innovador, en el desarrollo de estrategias educativas a favor 
de su I.E. 
   
21 La labor de los docentes es reconocida plenamente por los directivos de su I.E.    
22 El director o directivos generalmente dan a conocer los logros, beneficios, 
dificultades y proyectos que tiene su I.E. 
   
23 En su trabajo docente, se siente presionado cada vez más, por parte de los 
directivos 
   
24 Reclama a los directivos, por una acción en relación a su labor.    
25 Usted reacciona rápidamente ante las críticas y quejas vertidas en su trabajo 
laboral. 
   
26 Ante un problema relevante, propicia  el consenso entre directivos y docentes    
27 El director generalmente toma en cuenta sus decisiones    
28 La fluidez y la comunicación contribuyen a mejorar la gestión de su I.E.    
 ORGANIZACIÓN    
29 Demuestra responsabilidad con las tareas que le asignan los directivos de su I.E.    
30 Ante algunas situaciones o hechos suscitados en su I.E. se hace responsable de 
los mismos 
   
31 Los directivos resuelven los problemas, en lugar de responsabilizarlos a usted, o  a 
sus colegas  
   
32 Se siente incómodo(a) cuando sus colegas o directivos, no cumplen con sus 
obligaciones, dentro de su I.E. 
   
33 Al generarse rivalidades entre los docentes y directivos, usted de adhiere a uno de 
ellos 
   
34 En caso de estar en problemas, hace uso a su favor de la normatividad pedagógica 
vigente. 
   
35 El compromiso y la mística laboral contribuyen fundamentalmente a la eficiencia de 
su I.E.  
   
36 Cree usted que el nivel de gestión de los directivos, contribuyen en la calidad de la 
I.E. 
   
37 A su parecer la gestión de su I.E. se improvisa    
38 El director crea un atmósfera de confianza entre todos los docentes     
39 Reconoce la capacidad pedagógica y de gestión de sus directivos    
40 Desinteresadamente apoya tareas administrativas, pedagógicas extracurriculares a 
favor de su I.E. 










CUESTIONARIO SOBRE GESTION PEDAGOGICA 
 
 
Estimados colega, el presente cuestionario tiene por finalidad la obtención de información 
acerca de  la: GESTION PEDAGOGICA   
 
INSTRUCCIONES: El cuestionario presenta un conjunto de características de la Gestión 
Pedagógica, que desea  evaluarse, cada una de ellas va seguida de tres posibles 
alternativas de respuestas que se debe calificar, Siempre(S); Algunas Veces(AV) y 
Nunca(N). Responda indicando la alternativa elegida y teniendo en cuenta que no existen 
puntos en contra. 
 
Nº ITEMS S AV N 
 PLANIFICACION 
 
   
01 Elabora su programación anual diversificando de acuerdo a las 
necesidades del alumno. 
   
02 Elabora las unidades didácticas teniendo en cuenta el perfil de los 
alumnos de la I.E. 
   
03 Presenta diariamente sus sesiones de aprendizajes.    
04 Realiza el diagnóstico de la problemática  pedagógica en el marco del 
PEI. 
   
05 Realiza un análisis de los objetivos estratégicos del PEI.    
06 Identifica las capacidades y competencias en el marco del DCB     
07 Adecua y diversifica los contenidos por áreas, ciclos y grados    
08 Colabora en la planificación y organización de la diversificación 
curricular 
   
09 Formula su plan modular en relación al PCI y PEI    
10 Cumple con la entrega de su programación curricular en la fecha 
indicada 
   
11 Adecua los temas al nivel de su dominio metodológico    
12 Programa las unidades didácticas oportunamente    
 EJECUCIÓN    
13 Organiza a sus alumnos en equipos de trabajo    
14 Motiva y controla los trabajos en equipo    
15 Propicia un ambiente de clase agradable    
16 La interrelación con los alumnos es cordial    
17 Desarrolla sus clases en forma secuencial y clara    
18 Demuestra dominio de su especialidad    
19 Promueve y recoge saberes previos de sus alumnos    
20 Elabora materiales educativos para cada tema que realiza    
21 Utiliza los recursos y materiales adecuadamente    
22 Utiliza los Tics para el desarrollo de sus clases    
23 Realiza actividades significativas en su área    
  
 113 
24 Utiliza ejemplos e ilustraciones para dar mayor objetividad al 
aprendizaje 
   
25 Emplea diversas estrategias metodológicas en clase    
 
Nº ITEMS S AV N 
 EVALUACION    
26 Utiliza instrumentos de evaluación actualizados    
27 Realiza adecuadamente la evaluación teniendo en cuenta el nivel de 
aprendizaje de cada alumno 
   
28 Evalúa con frecuencia las actividades del alumno    
29 Considera los resultados de la evaluación para tomar nuevas 
decisiones 
   
30 Utiliza su registro auxiliar para estimular la participación de los 
alumnos 
   
31 Hace conocer oportunamente los resultados de la evaluación    
32 Utiliza técnicas e instrumentos de evaluación formativos    
33 Los criterios y procedimientos de evaluación son claros    
34 Las evaluaciones están pensados para verificar fundamentalmente el 
grado de aprendizaje de los alumnos 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
